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RESUMO

As acOes e gestos discricionarios praticados pelos funcionarios nas organizacdes, e
que vao além das tarefas determinadas pelo cargo e funcdo da empresa, séo
considerados o Comportamento de Cidadania Organizacional (CCO). Diversos
estudos internacionais, consideram o CCO como uma ferramenta de vantagem
competitiva para as organizacGes pois a partir dele pode-se realizar uma excelente
Gestéo Estratégica de Pessoas. Assim, a realizacdo do presente estudo teve como
propésito identificar em que medida as 5(cinco) varidveis de Organ (1988), sdo
percebidas e identificadas pelos seus funcionarios da Companhia de Pesquisa de
Recursos Minerais (CPRM). Estas variaveis sdo: Altruismo, Conscienciosidade,
Cortesia, Desportivismo e Virtude Civica. Para isto, realizou-se uma pesquisa de
carater descritivo, de natureza qualitativa e quantitativa. A amostra foi composta por
362 funcionarios da CPRM, incluindo os Diretores e os prestadores de servicos da
area administrativa. A coleta de dados foi feita através de um instrumento contendo o
perfil socioecondmico dos participantes e 31 (trinta e uma) assertivas que foram
elaboradas a partir do modelo da escala de Civismos de Porto e Tamayo (2003) e o
questionario de Martins (2004). Os dados obtidos foram analisados em duas etapas
com auxilio do software Microsoft Excel e do software SPSS versao 20 para realizacao
dos testes estatisticos e compilacao do banco de dados. Na primeira etapa foi feita a
conversdo das informacBes obtidas na pesquisa através do SurveyMonkey e
transformadas em dados numéricos no Excel. Na segunda etapa foi feita a analise da
Regresséo Linear Mdltipla no Excel e no SPSS. A compilagcéo dos dados permitiu criar
5(cinco) grupos de fatores em que foram extraidas as médias aritméticas e estas
foram consideradas as variaveis independentes do modelo de Regresséo. A andlise
utilizando a Regresséo Linear Multipla assegurou que ha significAncia estatistica no
questionario utilizado na pesquisa e que as variaveis Virtude e Desportivismo tém
maior influéncia na Cidadania Organizacional percebida pelos funcionarios da CPRM.
Assim, a realizacéo do presente estudo permitiu comprovar que a luz do conceito de
Organ (1988) a CPRM ¢ considerada uma empresa cidada sob a percepc¢ao de seus
funcionarios.

Palavras-chave: Cidadania. Cidadania  organizacional. Comportamento
organizacional. Comportamento de cidadania organizacional.



ABSTRACT

The actions and discretionary gestures practiced by employees in organizations that
go beyond the tasks determined by the position and function of the company are
considered the Organizational Citizenship Behavior (CCO). Several international
studies consider the CCO as a tool of competitive advantage for the organizations
because from it can be carried out an excellent Strategic Management of People. Thus,
the purpose of this study was to identify to what extent the 5 (five) variables of Organ
(1988) are perceived and identified by their employees of the Mineral Resources
Research Company (CPRM). These variables are: Altruism, Conscientiousness,
Courtesy, Sportsmanship and Civic Virtue. For this, a descriptive, qualitative and
guantitative research was carried out. The sample consisted of 362 CPRM employees,
including Directors and service providers in the administrative area. Data collection
was done through an instrument containing the socioeconomic profile of the
participants and 31 (thirty one) assertions that were elaborated using the Porto and
Tamayo Civics scale model (2003) and the Martins questionnaire (2004). The data
obtained were analyzed in two stages with the help of Microsoft Excel software and
SPSS software version 20 for performing the statistical tests and compilation of the
database. In the first step the information obtained in the survey was converted through
SurveyMonkey and transformed into numeric data in Excel. In the second step,
Multiple Linear Regression analysis was performed in Excel and SPSS. The
compilation of the data allowed to create 5 (five) groups of factors in which the
arithmetic averages were extracted and these were considered the independent
variables of the Regression model. The analysis using the Multiple Linear Regression
ensured that there is statistical significance in the questionnaire used in the research
and that the variables Virtue and Sportsmanship have a greater influence on the
Organizational Citizenship perceived by the CPRM employees. Thus, the realization
of the present study allowed to prove that the light of the concept of Organ (1988) the
CPRM is considered a citizen company under the perception of its employees.

Keywords: Citizenship. Organizational citizenship. Organizational behavior. Behavior
of organizational citizenship.
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1. INTRODUCAO

Barnard (1938) acreditava que a cooperacao surgia a partir de cada individuo,
em que tinham como propdsito principal se unirem em um sistema organizacional tao
diversificado com pessoas pensando e agindo de formas completamente distintas. Os
primérdios dos estudos sobre Comportamento de Cidadania Organizacional (CCO)
datam do trabalho deste autor, ao afirmar que os atos de boa vontade e o engajamento
dos individuos em gestos espontaneos e cooperativos Sdo essenciais para a
manutenc¢do da vida da organizacao.

Os estudos de Katz e Kahn (1966) de psicologia social nas organizacdes
contribuiram no sentido de que a teoria organizacional se tornasse livre da estrutura
da relacdo individuo-organizacdo em que as bases psicoldgicas e sociolégicas nao
conseguiram resolver. Este trabalho contribuiu para a formulacédo das teorias atuais
de Comportamento de Cidadania Organizacional (CCO).

Estudos internacionais e nacionais, da década de 60 até os contemporaneos,
dao énfase e sugerem que o comportamento organizacional € muito parecido quando
pesquisado em organizacfes publicas ou privadas, ou seja, 0S processos
administrativos basicos sdo bem parecidos, quer seja numa multinacional ou em um
Departamento de Estado num setor do Governo (DENHARDT, 2013).

Estas pesquisas sobre o comportamento dos individuos sdo consideradas
ferramentas de vantagem competitiva ho meio coorporativo privado ou publico, tdo
quanto a sua relevancia para fins estratégicos empresariais. Os investigadores
estudavam os individuos e os grupos, nas organizacdes, com o objetivo de explicar
as diferencas nos desempenhos individuais e em grupo.

Para Boreham et al. (2013) a organizagdo do trabalho passou por inUmeras
mudancas nas ultimas décadas, as quais alteraram as formas de ser e agir dos
individuos no ambiente laboral. As novas formas de organizacéo do trabalho tém sido
caracterizadas pela adocdo de abordagens participativas na tomada de deciséo,
estruturacdo do trabalho em equipes com maior autonomia, substituicdo de
qualificacbes especificas pela ampla formacdo dos trabalhadores, incluindo
habilidades sociais, bem como o incentivo ao compartilhamento de conhecimentos
entre os membros da organizagéo.

Atualmente, a produtividade pode ser determinada pela tecnologia, pela

organizacdo do trabalho, com as variacbes que levam em consideracdo as



capacidades cognitivas (ndo sé emocionais e “espirituais”) dos individuos. Neste
sentido, os atributos discricionarios, para além do desempenho das tarefas
estritamente obrigatorias, sdo agora alvo de diversos estudos, envolvendo tanto
variaveis pessoais (tracos de personalidade) como condi¢cbes especificas tais como
atitudes, crencas e emocdes (BORMAN et al., 2001; KONOVSKY; PUGH, 1994,
ORGAN; RYAN, 1995; ZIEGLER et al., 2012).

O Comportamento de Cidadania Organizacional (CCO) podera causar um
enriguecimento nas relacbes humanas no trabalho, bem como nas relacdes entre as
pessoas e as empresas, acarretando em ganhos para ambos. Para tanto, pessoas e
organizagfes devem tomar conhecimento de tal assunto, através da divulgacdo e
discusséo do tema, ampliando o escopo de informacfes sobre 0 mesmo.

As interacfes entre os membros de uma organizacdo configuram-se como
elemento importante nos estudos sobre Comportamento de Cidadania
Organizacional, pois as intera¢des entre os individuos e entre estes e a organizacgéao,
sao influenciadas pelo contexto social (CHIABURU et al., 2013).

Diante desta realidade, optou-se por realizar uma pesquisa investigativa
sendo um estudo de caso no ambito da Companhia de Pesquisa de Recursos
Minerais, conhecida como Servico Geoldgico do Brasil, empresa publica federal
subordinada e vinculada ao Ministério de Minas e Energia cuja missao € gerar e
difundir o conhecimento geolégico e hidrolégico basico necessario para o
desenvolvimento sustentavel do Brasil.

A escolha da organizacao ocorreu pela facilidade de ser um dos funcionarios
da empresa, e pela gestao vigente ter um novo posicionamento quanto ao cuidado e
importancia como vantagem competitiva e estratégica a Gestdo de Pessoas dando
énfase no Comportamento de Cidadania Organizacional presentes na organizacao,
bem como sua complexidade, por ser um tema pouco explorado em ambito nacional
e pela facilidade de acesso e interesse em pesquisar a referida institui¢ao.

Em 30 de junho de 2018, a CPRM/SGB possuia em seu quadro funcional 1.704
profissionais efetivos ativos em pleno exercicio, este quantitativo exclui o0s
funcionarios em licenca e os afastados; dos quais 1.637 sdo empregados efetivos, 64
nomeados por livre provimento e 3(trés) requisitados de outros Orgdos da
Administracdo Publica. Dentre os efetivos, 947 sdo ocupantes de cargos de nivel
superior, 660 de nivel médio e 97 de nivel fundamental. E importante destacar, ainda,

que a empresa contempla um quadro de 644 poés-graduados: 118 doutores, 331



mestres e 195 especialistas. Em vista do exposto, fica evidente que a CPRM/SGB
concentra um valoroso patriménio técnico do pais, um quadro especializado de alta
exceléncia e de conhecimento impar da geologia e da hidrologia brasileira. Sendo os
funcionarios do quadro efetivo e ndo efetivo da empresa distribuidos nas 13(treze)
unidades regionais e quantitativos, conforme a saber: Rio de Janeiro 353 funcionarios,
Manaus 112 funcionarios, Belém 124 funcionarios, Recife 146 funcionérios, Salvador
138 funcionérios, Sado Paulo 116 funcionarios, Porto Alegre 119 funcionarios, Belo
Horizonte 178 funcionarios, Goiania 108 funcionarios, Sede Brasilia 106 funcionarios,
Porto Velho 94 funcionérios, Teresina 110 funcionarios e totalizando 1.637
funcionéarios efetivos e conta ainda com 64 ndo efetivos e 3 (trés) funcionarios
requisitados gerando um total geral de 1.704 funcionarios em pleno exercicio laboral.

Numa pesquisa exploratéria preliminar observou-se que o antigo Presidente da
empresa, empossado em 2016, apresentava em seu discurso e nas politicas
adotadas, um novo posicionamento quanto ao desenvolvimento dos funcionarios sob
0S aspectos comportamental, emocional, espiritual e de capacitacdo, e
especificamente no que tange ao Comportamento de Cidadania Organizacional.
Portanto, a pesquisa se torna relevante e fundamental para a empresa a ser
investigada pois ha em sua politica estratégica o tema gestdo de pessoas que engloba
o Comportamento de Cidadania Organizacional.

A pesquisa de campo, o estudo de caso, foi desenvolvido em todas as 13(treze)
unidades regionais, incluindo a sede em Brasilia, e para isto, foi aplicado um
questionario contendo 6 assertivas para cada variavel independente estudada,
totalizando 31 assertivas relacionadas as 5(cinco) variaveis independentes de
Organ(1988), 1(uma) pergunta sobre o desfecho, ou seja, a variavel dependente e
8(oito) perguntas sobre o perfil dos respondentes, com a intencdo de que fossem
respondidas pelos profissionais de nivel superior de todas as areas, profissionais de
apoio de nivel médio, funcionarios de nivel fundamental (auxiliar), ou seja, Diretores,
Pesquisadores em Geociéncias, Analistas em Geociéncias, Técnicos em Geociéncias
e Auxiliar operacional e administrativo em Geociéncias. Incluiu-se ainda nesta
pesquisa 0s estagiarios, prestadores de servicos da area administrativa, 0s
empregados sem vinculo efetivo e os funcionarios cedidos de outros 6rgaos que estéo
atualmente lotados na CPRM.

A presente pesquisa esta estruturada conforme a seguir:



No capitulo 1, é apresentada a Introducéo, através de uma visao geral
do tema estudado, abordando a situacéo problema, o objetivo geral e os
objetivos especificos, e a justificativa para a realizacdo do trabalho;

No capitulo 2 € abordado o referencial teérico sobre o tema, que
sustenta a presente dissertacdo, sendo dividida em trés topicos
principais: Cidadania e Cidadania Organizacional, Comportamento
Organizacional e Comportamento de Cidadania Organizacional
contemplando o Estudo das Dimensdes de CCO e os Antecedentes de
CCO;

No capitulo 3, apresenta-se a metodologia utilizada no estudo;

No capitulo 4, serdo expostos os resultados obtidos;

No capitulo 5, por fim, serdo apresentadas as consideracdes finais do

estudo sendo discutidos os contextos organizacionais.



1.1. JUSTIFICATIVA

Os Comportamentos de Cidadania Organizacional configuram-se, cada vez
mais, como atos eficazes e essenciais para a obtencéo de vantagem competitiva pelas
organizacdes (MACKENZIE; PODSAKOFF; PODSAKOFF, 2011). Diante da
relevancia desse tema no contexto organizacional, alguns estudos realizados em
ambito internacional e nacional foram desenvolvidos, visando sua melhor
compreensao.

O estudo de caso investigatorio se faz necessario, pois a partir dele sera
possivel mensurar se os indicadores do Comportamento de Cidadania Organizacional
(CCO), ou seja, as 5 (cinco) variaveis independentes de Organ (1988) -- altruismo,
desportivismo, cortesia, virtude civica e conscienciosidade -- se encontram presentes
na Companhia de Pesquisa de Recursos Minerais (CPRM).

Diante do exposto, o estudo de caso, ira medir o impacto de cada variavel
independente de Organ (1988) nas acdes de Comportamento de Cidadania
Organizacional presentes na CPRM. Este estudo mostrar-se-4 uma ferramenta
importante para a empresa, pois poderd servir como instrumento de gestao
organizacional, além de contribuir para novos estudos de pesquisa nesta area, e
fomentar a expansédo do tema para pesquisas académicas no ambito nacional e a
ampliacdo do conhecimento da tematica na esfera das empresas publicas federais,

estaduais e municipais.

1.2. PROBLEMA DE PESQUISA

A partir dos estudos mapeados de Andrade, Costa e Estivalete (2014) foi
realizada uma pesquisa bibliografica num intervalo de 2002 a 2012 cujo objetivo
principal era realizar uma analise comparativa entre a producao cientifica internacional
e nacional sobre o tema Comportamento de Cidadania Organizacional que foram
publicados nos principais periédicos internacionais e nacionais. Ficou evidente no
resultado desta investigagdo que ha uma diferenca significativa entre a producéo
internacional quando comparada com a nacional. Este tema no Brasil ainda & muito
carente e pouco explorado no ambito das pesquisas académicas.

Conforme asseverou Gomes (2011) as pesquisas sobre Comportamento de

Cidadania Organizacional ainda sdo pouco exploradas nacionalmente. Em razéao



disto, houve interesse neste tema, também por contribuir para a linha de pesquisa
deste mestrado que investiga o Direito, a Etica e a Cidadania nas Organizagdes.

Em um estudo empirico exploratério sobre o campo na Companhia de
Pesquisa de Recursos Minerais (CPRM), identificou-se que, nas unidades regionais
administrativas a serem estudadas, h& profissionais com caracteristicas
comportamentais contrarias as preconizadas nas definicbes conceituais de
Comportamento de Cidadania Organizacional (CCO). Percebe-se de forma preliminar
a existéncia de funcionarios com falta de iniciativa, alguns desmotivados, insatisfeitos,
sem espirito de equipe, com valores civicos e morais, aparentemente em conflito com
os valores da organizacdo. A investigacédo destes fatores faz parte do escopo desta
pesquisa.

Num recente estudo de Hakim e Fernandes (2017), realizado na Universidade
Mugulmana da Indonésia e na Universidade Muhammadiyah Makassar, foi utilizada
uma amostra de 295 entrevistados com 0 objetivo de conhecer o efeito do
comportamento de cidadania organizacional moderando o efeito da personalidade,
compromisso organizacional e satisfacdo no trabalho nos desempenhos. Os
resultados concluiram que o comportamento de cidadania organizacional é a variavel
moderadora em vigor entre personalidade, comprometimento organizacional e
satisfacdo no trabalho no desempenho.

Polat (2009) estudou o nivel de comportamentos de cidadania organizacional
dos professores de escolas secundérias segundo a percep¢do dos administradores
escolares. Os resultados da pesquisa revelaram que foram fortemente visiveis os
niveis para o Comportamento de Cidadania Organizacional por parte dos professores
de escolas secundarias sob a percepcao dos administradores na seguinte ordem:
cortesia e altruismo, virtude civica, conscienciosidade e desportivismo.

Os estudos sobre o tema Comportamento de Cidadania Organizacional
iniciaram nos anos 80 e, desde o inicio, foram feitas distincdes entre as diversas
dimensdes e variaveis do CCO.

Neste sentido, formulou-se a seguinte pergunta de pesquisa: “Em que
medida as 5 (cinco) dimensbes de Organ (1988), sao elas: altruismo,
desportivismo, cortesia, virtude civica e conscienciosidade sao identificadas na
Companhia de Pesquisa de Recursos Minerais a partir da percepcéo de seus

funcionarios?



1.3. OBJETIVOS

Nas secbes que se seguem apresentam-se 0s objetivos geral e especificos

deste trabalho.

1.3.1. Objetivo geral

O presente trabalho tem por objetivo geral investigar, a partir do modelo de
Comportamento de Cidadania Organizacional (CCO) de Organ (1988), as variaveis
influenciadoras do Comportamento de Cidadania Organizacional na CPRM

percebidos por seus empregados.

1.3.2. Objetivos especificos

Visando alcancar o objetivo geral, tracaram-se 0s seguintes objetivos
especificos:

a. ldentificar a fundamentacéo tedrica que englobe o Comportamento de
Cidadania Organizacional (CCO) e sua importancia nas organizacoes;

b. Levantar o estado da arte dos antecedentes e dimensfes atitudinais do
Comportamento de Cidadania Organizacional relevantes para a andlise
do trabalho em questéo;

c. Aplicar questionario eletrénico como ferramenta para o estudo de caso;

d. Mensurar a representatividade dos resultados obtidos; e

e. Analisar os dados a partir da técnica estatistica de Regresséo Linear

Multipla.



2. REFERENCIAL TEORICO

O referencial tedrico apresenta a tematica da cidadania de maneira geral e da
cidadania organizacional, do comportamento organizacional, do comportamento de
cidadania organizacional (CCO) — que relaciona os dois primeiros temas —, e,

finalmente, um estudo das dimensdes e antecedentes do CCO.

2.1. CIDADANIA E CIDADANIA ORGANIZACIONAL

A expressdao cidadania esta relacionada intimamente a concepc¢ao de classes
sociais embutida no antigo Direito Romano. No periodo correspondente a realeza
(735-510 a.C.), a estrutura social de Roma previa a existéncia de alguns homens
livres. Dos que possuiam a liberdade, os patricios eram a classe privilegiada: eles
eram considerados opressores dos plebeus e ocupavam o topo da piramide social dos
habitantes de Roma (DALLARI, 1985).

Para Siqueira, Gomide Junior e Oliveira (2002), o conjunto de normas
politicas, a sociedade e a partir do homem romano é que nasceram 0s embasamentos
ideoldgicos para conceituar a cidadania que conhecemos nos dias atuais.

De acordo com Miller (2002), dentre as vérias formas que o termo cidadania
possui, a cidadania politica e a cidadania econémica estdo entre as mais investigadas
no meio académico. A cidadania politica esta relacionada a pratica como o voto,
representatividade governamental e garantias de seguranca fisica. Ja a cidadania
econbmica abarca questbes como empregabilidade, saude, seguranca e
aposentadoria.

Este conceito de cidadania esta ligado a nogéo de direito, precipuamente no
gue se refere aos direitos politicos, sem os quais o individuo ndo poderd intervir nos
negocios do Estado, onde permite participar direta ou indiretamente do governo, e na
consequente administracdo, através do voto direto para eleger ou para concorrer a
um cargo publico de maneira indireta. A cidadania pressupde direitos e deveres a
serem cumpridos pelos cidadaos, que serdo responsaveis pela sua vivéncia em
sociedade.

Numa visdo contemporénea, o conceito de cidadania passou a ser utilizado
ndo apenas para especificar a relacdo que um individuo mantém com seu Estado-

Pais, passando também a subsidiar teoricamente a compreensao sobre determinados



comportamentos que sédo emitidos em ambientes especificos, tais como associacoes,
grupos ou instituicdes de trabalho (GOMES et al., 2014).

Por outro lado, a cidadania empresarial seria a extensdo pela qual as
organizacdes atendem as suas responsabilidades econdmicas, legais, éticas e
discricionarias, exigida por seus diversos stakeholders. Esta cidadania néo se verifica
apenas em projetos socialmente responsaveis, mas através de um comportamento
ético que permeie todos os processos decisorios da empresa (ASHLEY, 2005).

O termo cidadania, no contexto das organizacdes, foi inserido como uma
analogia ao tipo de relacdo que um cidaddo civii mantém com o Estado. A
organizacdo, dentro desta logica, representaria o préprio Estado e o individuo dentro
dessa organizacdo, ao reconhecer a legitimidade de suas normas, poderia exibir
comportamentos de cidadania organizacional (CCO).

A cidadania organizacional surge em uma vertente diferenciada, no que diz
respeito ao comportamento macro-organizacional, chamada Cidadania Corporativa.
Esta se refere ao comportamento da organizagdao como um todo, buscando “[...] a
eliminacao de desequilibrios ecologicos, a superacéo de injusticas sociais e 0 apoio a
atividades comunitarias” (VERGARA; BRANCO, 2001, p. 22).

Por sua vez, Fischer (2002) assevera que 0 exercicio da cidadania
organizacional ndo exige que a empresa atue socialmente.

Conforme Ashley, Coutinho e Tomei (2000), o conceito de cidadania
empresarial precisa permear toda a organizagdo, congregando a atuacéo social e
tendo como parametro o desenvolvimento sustentavel.

Falconer (1999) defende que a cidadania organizacional pressupde um
continuum de préticas, desde a acao filantropica até estratégias de sobrevivéncia da
empresa a longo prazo, e ressalta ainda que existem formas de interacdo entre
empresas privadas e a comunidade ou organizagbes sem fins lucrativos, como o
patrocinio cultural de atividades promovidas por organiza¢gdes do terceiro setor.

Assim, o conceito de cidadania empresarial, oriundo do termo cidadania em
sentido lato sensu, ndo esta suficientemente consolidado no meio académico e
organizacional, além do que, recebe diversas terminologias e carece de coeréncia
teorica.

Neste trabalho, entende-se a cidadania organizacional como um conjunto de

atitudes, valores, gestos e atos que os funcionarios realizam e praticam nas
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organizagcfes de modo a agregar valores além do que esta especificado no cargo e
atribuicdes especificos de cada funcionario.

2.2. COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

Conforme asseveram Sobral e Mansur (2013), o campo de estudos do
Comportamento Organizacional (CO) foi reconhecido em meados dos anos 1960 e
diversas definicbes foram sugeridas para determinar este campo de estudos. Para o
autor, o Comportamento Organizacional (CO) pode ser compreendido como uma area
gque examina o0 comportamento de ambientes organizacionais, assim como a
influéncia que os grupos de pessoas e individuos exercem sobre o comportamento
nas organizacoes.

Segundo Robbins (2011), trata-se de uma area de investigacao cujo objetivo
€ ajudar os administradores a explicar, prever e controlar o0 comportamento humano.
Refere-se ao estudo sistemético das acdes e atitudes das pessoas dentro das
organizacoes.

Pugh (1969) definiu-o como o estudo da estrutura e do funcionamento de
organizacfes e do comportamento de grupos e individuos dentro delas, defendendo
a ideia de tratar-se de uma ciéncia emergente e quase independente, apoiada em
outras disciplinas como Psicologia, Sociologia e Economia.

O Comportamento Organizacional € uma area do conhecimento das Ciéncias
Sociais, e é analisado por métodos cientificos que auxiliam na previsibilidade e
habilidade para resolver problemas do cotidiano, € um campo de estudo que investiga
o impacto que individuos, grupos e a estrutura tém sobre o comportamento dentro das
organizagbes, com o0 proposito de aplicar este conhecimento em prol do
aprimoramento da eficacia de uma organizagéo.

Por outro lado, Wagner 1ll e Hollenbeck (1999) entendem-no como uma
disciplina que busca prever, explicar, compreender e modificar o comportamento
humano no ambiente empresarial e dividem o estudo do Comportamento
Organizacional (CO) em niveis, a saber:

e Individuos — comportamento micro-organizacional, onde estuda o

individuo no trabalho isoladamente;
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e Grupos — comportamento meso-organizacional, que estuda a interacao
entre os individuos no trabalho, procurando compreender como se da
essa interacao dentro das equipes;

e Estrutura — comportamento macro-organizacional, que estuda o
comportamento da organizacdo como um todo.

O comportamento micro-organizacional enfoca, essencialmente, o0
comportamento do individuo ao trabalhar sozinho. O comportamento micro-
organizacional tem uma orientacéo claramente psicolégica. Entre as demandas por
ele estudadas estéo os efeitos das aptiddes sobre a produtividade do empregado, 0s
sentimentos das pessoas em relagéo ao ambiente de trabalho, os fatores que motivam
o funcionario em sua atividade, a satisfacdo e stress (WAGNER III; HOLLENBECK,
1999).

O comportamento meso-organizacional estuda o comportamento das
pessoas em trabalhos de equipe e em grupos. Busca orientagdo nos campos de:
socializacdo e cooperacao entre 0s membros das equipes ou grupos, produtividade
do grupo, aptidées e desempenho, e lideranca e eficacia (WAGNER lll;
HOLLENBECK, 1999).

O comportamento macro-organizacional estuda os padrdoes de comportamento
entre grupos maiores de pessoas e 0 comportamento de organizagcbes como
entidades, interagindo entre si e com seu meio ambiente. Isso inclui a estrutura, a
cultura e o clima organizacional.

As vantagens de estudar o Comportamento Organizacional (CO) permitem
reconhecer as diferencas individuais, melhoria na pratica gerencial e valorizacdo da
diversidade da forca do trabalho.

Gibson, Ivancevich e Donnelly Jr. (1995) definem o Comportamento
Organizacional de uma forma mais complexa e detalhada. Para ele, preocupa-se com
0 estudo do comportamento, das atitudes e do desempenho dos trabalhadores em um
ambiente organizacional, o efeito da organizacdo e do grupo informal sobre as
percepcgdes, sentimentos e acdes dos trabalhadores, o efeito do ambiente sobre a
organizacao, seus recursos humanos e objetivos, o efeito dos trabalhadores sobre a
organizacao, no que tange a sua eficiéncia, eficacia e efetividade.

O estudo do comportamento organizacional é fundamental para o
desenvolvimento das empresas e pessoas, pois 0s objetivos organizacionais podem

ser atingidos através da ajuda, comprometimento e colaboracdo das pessoas. A partir
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dos estudos sobre o Comportamento Organizacional € que derivou a &rea do
conhecimento sobre o Comportamento de Cidadania Organizacional (CCO), a qual

sera abordada no préximo tépico.

2.3. COMPORTAMENTO DE CIDADANIA ORGANIZACIONAL (CCO)

De acordo com Costa et al. (2017), no cenario do universo corporativo atual,
seja ele privado ou publico, as organizacfes requerem, ainda mais, profissionais com
0os comportamentos de cidadania organizacional (CCO), ou seja, individuos com
iniciativa e proativos e que ndo estejam restritos as rotinas e tarefas inerentes ao
sistema formal da organizagao.

Para Podsakoff et al. (2014) os Comportamentos de Cidadania Organizacional
sao reconhecidos como uma importante medida do Comportamento Organizacional e
sdo considerados essenciais no dominio relacionado ao desempenho dos
colaboradores.

Desde os estudos iniciais sobre comportamento inovador e espontaneo
desenvolvidos por Katz e Kahn (1966), os comportamentos dos individuos na
organizacdo tém sido reconhecidos pelas areas de Psicologia do Trabalho e o
Comportamento Organizacional como um construto multifacetado e em grande
expansao nas pesquisas das ultimas décadas.

Katz e Khan (1966) descreveram o comportamento dos individuos nas
organizacdes e distinguiram entre comportamentos de papel, comportamentos
concordantes com a descricao formal de fun¢des, e comportamentos extrapapel --
comportamentos inovadores e espontaneos que vao para além do formalmente
prescrito. Ainda segundo os autores, 0os comportamentos extrapapel alicercam-se em
sentimentos de cidadania relativamente a organizacdo, o que leva a que o0s
trabalhadores desempenhem atividades em nome da organizacdo, na qual estédo
empenhados, sem que sejam formalmente obrigados.

O termo Comportamento de Cidadania Organizacional (CCO) foi utilizado pela
primeira vez por Bateman e Organ (1983) e Smith, Organ e Near (1983) num estudo
empirico que analisou a natureza e os preditores deste tipo de desempenho numa
amostra de empregados e seus supervisores em dois bancos. Sob esta designacéao,
os autores referiam-se aqueles comportamentos que 0s superiores apreciam, mas

gue néo podem exigir dos seus subordinados.
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Nesta primeira tentativa de identificacdo dos CCO, os autores efetuaram
entrevistas com supervisores pedindo-lhes que identificassem as acdes que nao
podiam exigir aos subordinados, mas que estes apreciavam, porgue aumentavam a
eficacia e a eficiéncia da organizacdo ao mesmo tempo que facilitavam o trabalho dos
gestores. Com base nestas entrevistas identificaram 16 comportamentos e
construiram uma das primeiras medidas de CCO onde identificaram dois fatores,
designados inicialmente por altruismo e consciéncia geral (general compliance)
(SMITH; ORGAN; NEAR, 1983).

Portanto, Organ (1988) definiu o Comportamento de Cidadania
Organizacional (CCO) como “comportamentos individuais discricionarios, ndo direta
ou explicitamente reconhecidos pelo sistema de recompensa formal e que, promovem
o funcionamento eficaz da organizacao”.

Em resposta as diversas criticas sofridas por esta definicdo, Organ (1988)
propde um conceito original aproximando-o a definicdo de conceito de desempenho
contextual. Com isso altera os dois pressupostos mais questionados: o carater
imperativo de ser extrafuncéo ou papel e a auséncia de recompensa formal e mantém
a caracteristica de promover a eficacia da organizacdo. O Comportamento de
Cidadania Organizacional (CCO) passa a ser: “atividades que apoiam o ambiente
social e psicolégico em que o desempenho das tarefas tem lugar”.

O autor Organ (1988) apresentou 0 conceito composto pelas seguintes
dimensdes: altruismo (a¢des orientadas para a ajuda a uma pessoa com dificuldades
no trabalho e comportamentos discricionarios, da parte dos trabalhadores, para ajudar
pessoas especificas em problemas relevantes na organizacdo), cortesia (acdes que
visam ajudar uma pessoa a evitar problemas no trabalho), desportivismo (postura de
cidadania que consiste em tolerar pequenas frustragdes e inconvenientes do trabalho
sem reclamacodes), conscienciosidade (padrdo que resulta em ir para além dos
niveis minimos exigidos de presenca, pontualidade, manutencdo do espaco e dos
recursos no trabalho) e virtude civica (envolvimento responsavel e construtivo na
vida politica da organizacéo).

Organ (1988) havia entendido por “discricionarios” os comportamentos que
nao sao prescritos em papel e que ndo se enquadram nos termos do contrato entre o
individuo e a organizacao, tratando-se de acdes executadas por escolha pessoal.

Os CCO tém sido considerados de tal forma como comportamentos

desejaveis nas organizacdes e, por ter essa definicdo, tornou-se um tema pesquisado
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mundialmente, cuja definicdo é consensualmente compartilhada por boa parte dos
principais autores como sendo “agdes informais dos trabalhadores que beneficiam a
organizagao”.

Siqueira (2003) expande, a partir dessa definicdo, o conceito de cidadania
organizacional como sendo “atos pro-sociais dos empregados dirigidos as
organizagbes empregadoras” e se preocupando com a natureza tedrica no ambito
comportamental. O mesmo autor considera estes comportamentos como “atos de
troca social, oferecidos voluntariamente pelos trabalhadores as organizagdes”
(SIQUEIRA, 2003).

Verchai e Laner (2008), com base em seu estudo que compreendeu a analise
de 75 autores, cujas publicacbes foram apresentadas no Journal of Applied
Psychology entre 1983 e 2008, definem CCO como “condutas ndo prescritas que
beneficiam a organizagdo como um todo, aumentando assim sua competitividade”,
que transcende a relacdo direito e deveres podendo ser considerados como “um
acordo informal entre as partes da organizagcao”. Cabe ressaltar que Verchai e Laner
(2008) incluem a competitividade em sua definicdo de CCO devido ao grande numero
de autores estudados que avaliaram empiricamente as consequéncias destes
comportamentos nas organiza¢gdes no que diz respeito a este aspecto. O CCO, por
sua definicdo, ocorre necessariamente fora da esfera formal e dos acordos
previamente estabelecidos e que definem a troca econémica entre trabalhador e
organizacao, apesar de ter o poder de influenciar e interagir com esta troca.

Barnard (1938) e Katz e Kahn (1966) citaram os padroes de comportamento
individual que sdo necessarios para que a organizacao funcione efetivamente, sao
eles: ingressar e permanecer no sistema. As pessoas devem ser induzidas a ingressar
no sistema e também a permanecer nele. Além disso, € preciso que elas mantenham
uma frequéncia regular ao trabalho. Outro comportamento € o comportamento
fidedigno: desempenho de papel no sistema. Os papéis designados precisam ser
executados de modo que satisfacam ou excedam o nivel minimo de quantidade e
qualidade. E o ultimo seria comportamento inovador e espontaneo: desempenho
acima dos requisitos de papel para a consecucdo das fun¢des organizacionais. A
organizacdo necessita das atividades dos funcionarios que sejam de cooperacado com
os demais membros; acdes protetoras do sistema ou subsistema; sugestdes criativas
para a melhoria organizacional; auto treinamento; criacdo de clima favoravel para a

organizacao no ambiente externo.
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2.3.1. Estudo das dimensdes dos Comportamentos de Cidadania

Organizacional

Muitos autores tém se dedicado ao estudo do CCO, entretanto pouca atencéo
tem sido atribuida a uma definicdo clara da sua natureza, dimensdes e na criacao de
medidas consistentes e consensuais para avalia-los, afirmam Podsakoff et al. (2000).

Para uma melhor compreensdo sobre cidadania organizacional, além da
definicdo apresentada, faz-se necessario o conhecimento das chamadas dimensfes
Oou componentes que categorizam 0s respectivos comportamentos.

A literatura apresenta duas formas de se aplicar o termo dimensdes na
categorizacdo de CCO. A primeira forma € entender dimensdo como sendo o nivel
onde os comportamentos ou atos de cidadania ocorrem. A segunda forma é entender
dimensdo como componentes ou grupos de comportamento. Dentro dessa linha ha
varias dimensdes, componentes ou grupos de comportamento que caracterizem o
estudo do Comportamento de Cidadania Organizacional (CCO).

Outros autores, no entanto, consideram o CCO como um constructo
multidimensional, composto de sete dimensfes: comportamentos de ajuda,
desportivismo, lealdade organizacional, obediéncia organizacional, iniciativa
individual, virtude civica, e auto-desenvolvimento (PODSAKOFF et al., 2000).

Portanto, a primeira mencdo as dimensdes de CCO em publicacbes no
Journal of Applied Psychology foi feita por Smith, Organ e Near (1983) que elencam
altruismo, ou ajuda especificamente a outras pessoas, e complacéncia geral, que
engloba a organizacdo como um todo, como duas delas.

Moorman e Blakely (1995) apresentaram duas dimensdes mais abrangentes
onde os CCO estariam contidos: aqueles direcionados aos individuos (CCO-I) e
agueles direcionados a organizacdo (CCO-0O). Estas dimensdes muito se
assemelham as anteriores.

Siqueira (2003) e Verchai e Laner (2008) categorizam 0s comportamentos
conforme preconizados por Katz e Kahn (1966), usando cinco dimensdes
autoexplicativas: atividades de cooperacdo com os demais membros da organizacao;
acOes protetoras ao sistema ou empresa; sugestdes criativas voluntarias para
melhoria organizacional; auto treinamento e criacdo de uma atitude favoravel em favor

a organizacao.
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A partir destas concepcdes tedricas, a nocdo de Comportamento de
Cidadania Organizacional (CCO) foi abordada pelos estudos de Organ e seus
colaboradores (BATEMAN; ORGAN, 1988).

Como afirma Podsakoff et al. (2014), Organ (1988) define a cidadania
organizacional como um comportamento individual, discricionario, ndo explicitamente
reconhecido pelo sistema formal de recompensa, que contribui para o funcionamento
eficaz da organizacéao. Por discricionario o autor explicita que o comportamento néo é
um requisito executavel do papel ou da descricdo do trabalho, e sim uma questéo de
escolha pessoal, de tal forma que a sua omissdo nado € geralmente entendida como
passivel de punicdo. Para Organ (1988), esses comportamentos individuais e
discricionarios ndo podem nem ser impostos como obrigacdes as funcdes, nem
induzidos pela garantia de uma recompensa formal.

Podsakoff et al. (2000), com a intencao de contribuir para a construgao de um
quadro tedrico mais consistente, realizaram um profundo estudo sobre as dimensées
do CCO. Assim, mesmo existindo na literatura aproximadamente 30 diferentes formas
de cidadania organizacional, classificaram em sete dimensdes principais, como ilustra
0 Quadro 1. Este quadro evidencia que as dimensdes do CCO demonstram o

proeminente conjunto de componentes e comportamentos associados ao tema.

Quadro 1 — Dimensdes dos Comportamentos de Cidadania Organizacional

Dimensdes Definicao

Acdes voluntarias de trabalhadores, utilizadas para
ajudar os colegas na prevencao e na superagao de

Altruismo A R
problemas dentro da organizacao ou na realizacao de
tarefas.

Abster-se de reclamar sobre assuntos triviais e
Desportivismo potencializar pequenos problemas que podem conduzir a

tensdo desfavoravel no local de trabalho.

Promocao da imagem da organiza¢do com entidades

Lealdade externas, protecéo e defesa da organizagao em face de

Organizacional ameacas externas e a manutencdo do comprometimento
mesmo sob condicdes desfavoraveis.
Obediéncia Internalizacdo e aceitacdo das regras adotadas pelo

(conscienciosidade) | sistema organizacional, regulamentos, procedimentos.
Atitudes voluntérias de criatividade e inovagdo com a
finalidade de melhorar a execucao das proprias tarefas e
o desempenho organizacional, persisténcia do
entusiasmo no exercicio do proprio cargo.
Participag&o organizacional, preocupacao com 0s
Virtude civica interesses da empresa. Revela o nivel de fidelidade a
organizacao, representada pela participacdo dos

Iniciativa individual
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trabalhadores nas reunides, encontros e atividades
organizacionais.

Comportamentos voluntarios para melhorar o
desempenho pessoal, através do desenvolvimento de
competéncias, aptidoes e aquisicdo de conhecimentos

gue promovam o desenvolvimento individual.
Fonte: Adaptado de PODSAKOFF et al. (2000); MARINOVA et al. (2010).

Autodesenvolvimento

A categoria de atividades de cooperacdo esta associada as dimensdes
altruismo e desportivismo do CCO; a categoria acdes protetoras ao sistema relaciona-
se com a virtude civica e obediéncia; a sugestdes criativas esta refletida na dimenséo
iniciativa; auto treinamento esta relacionada a dimensédo autodesenvolvimento; e a
criacdo de clima favoravel para a organizacdo no ambiente externo corresponde a
lealdade organizacional (PODSAKOFF et al., 2014).

Coleman e Borman (2000) ao analisar as dimensBes para os CCO
propuseram um modelo hierarquizado em trés dimensbes: a) desempenho
interpessoal de cidadania: que inclui comportamentos de ajuda e apoio aos membros
da organizacéao, através de esforcos cooperativos e facilitadores que ultrapassam as
expectativas; b) desempenho organizacional de cidadania: demonstram
comprometimento com a organizacdo através de fidelidade e lealdade para com a
organizacdo, com 0s objetivos da organizacdo e com o cumprimento das normas
organizacionais, politicas e procedimentos; ¢) desempenho cargo/tarefa de cidadania:
esta relacionada a dedicacdo para o trabalho, e ainda a persisténcia e desejo de
maximizar a performance do préprio emprego, ou seja, nesta dimensdo persiste o
entusiasmo no proprio posto de trabalho e a pratica de autodesenvolvimento para
melhorar a eficacia no trabalho.

A partir dessas abordagens, Polat (2009) destaca alguns fatores que tendem
a aumentar os niveis de exposi¢cdo de comportamentos de cidadania organizacional,
como: sentimentos agradaveis sobre o local de trabalho, o apoio, a igualdade, a
satisfacdo no trabalho, a lealdade a organizacdo, a confianca organizacional, a
equidade na organizacdo, a identidade organizacional, a percepc¢do de salario
satisfatorio, o interesse pela organizacéo, o sentimento de responsabilidade social e
0 aumento da motivagéo.

Ja Gomes (2011) em seu trabalho sobre as dimensdes envolvidas no
constructo que define as intengbes comportamentais de cidadania organizacional,
defende que a vasta quantidade de dimensdes e antecedentes existentes na literatura

podem ser reunidos em quatro macro dimensdes: comportamentos de ajuda, iniciativa
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individual, empenho extra e defesa da organizacdo desde que entendidas as
interacdes, superposi¢cdes e as proximidades conceituais entre as diversas visdes dos
pesquisadores.

A primeira dimensao

[...] inclui gestos voluntarios de ajuda a um colega quando ele possui
problemas relacionados ao trabalho; a demonstracdo da capacidade
do trabalhador em lidar com conflitos interpessoais, facilitando a
relacao entre trabalhadores, a fim de manter um ambiente de trabalho
harmonioso; o encorajamento e o reforco a realizacdo e o
desenvolvimento profissional dos colegas de trabalho; e a exibicdo de
gestos de prevencdo e planejamento, com o intuito de evitar
problemas (GOMES, 2011).

A segunda dimensao, iniciativa individual, consiste em

[...] comportamentos de comunicagdo com outros no ambiente de
trabalho, buscando melhorar o desempenho grupal e individual;
possuir engajamento politico nos processos da organizagao, incluindo
a expressdo de opinides e novas ideias, além de encorajar 0s outros
a fazer o mesmo; atos voluntarios de criatividade e inovagéo, que
podem ser pequenas modificagdes ou intervengdes mais substanciais
(GOMES, 2011).

A terceira macro dimenséo, empenho extra, refere-se a

[...] dedicac&o e empenho dos trabalhadores em prol da organizacéo,
incluindo realizacé@o de horas-extras; trabalhar mais que o necessario;
participar de eventos que ndo sao obrigatérios, mas que sdo
considerados importantes; procurar estudar assuntos que possam
contribuir para a melhoria do seu proprio desempenho; e ler e manter-
se informado sobre assuntos da organizagdo (GOMES, 2011).

Empenho extra é composto pelos fatores: conscienciosidade, dedicacao ao
trabalho (trabalhar arduamente), comportamento extra papel, industria pessoal, auto-
treinamento e participacao funcional.

Finalmente, a dltima macro dimensédo € a de defesa organizacional, que
engloba “comportamentos de promover voluntariamente a imagem da organizagao
fora do ambiente de trabalho; defender a organizacdo contra ameacas externas; e

contribuir para a boa reputacao da organizagao” (GOMES, 2011).

2.3.2. Antecedentes do Comportamento de Cidadania Organizacional

Atualmente as organizagbes podem ser caracterizadas como sistemas de
interpretacdo do ambiente, sendo as construtoras do mesmo, através de suas acgoes.
Com a finalidade de se obter vantagem competitiva, o aprimoramento constante e o

desenvolvimento organizacional, assim como os historiadores estudam o passado
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para melhor compreenderem o futuro, os lideres buscam descobrir os fatores que
antecedem, ou seja, os predecessores (preditores) dos comportamentos de cidadania
organizacionais (CCO) para entenderem melhor as origens do CCO.

Segundo Siqueira (2003), em seu teste com os atos de cidadania
organizacional, encontrou como antecedentes do CCO o0s aspectos ligados a
satisfagéo no trabalho, envolvimento no trabalho e comprometimento afetivo.

Segundo Podsakoff et al. (2000) e Rego (2001b) as pesquisas empiricas se
concentram em 4 (quatro) grandes categorias de antecedentes: individual (ou
empregado), as caracteristicas da tarefa, caracteristicas organizacionais, e
comportamentos de lideranga, conforme o Quadro 2 a seguir.

Quadro 2 — Antecedentes do Comportamento de Cidadania Organizacional

CATEGORIAS VARIAVEIS

« Satisfacao
. « Justica
Atitudes dos empregados _ o
* Empenho/comprometimento organizacional
* Confianga no lider
» Conscienciosidade
S o * Amabilidade
Variaveis disposicionais o N
* Afetividade positiva
* Afetividade negativa
Percepcdes de papel pelos | « Ambiguidade de papel
Empregados * Conflito de papel
_ S » Competéncia/experiéncia/formagao/conhecimentos
Diferencas individuais e _ o
. o * Orientagao profissional
competéncias/aptidoes _ _ o
* Necessidade de independéncia
dos empregados _
* Indiferenga perante as recompensas
* Feedback da tarefa
Caracteristicas da tarefa | * Rotinas da tarefa
* Tarefa intrinsecamente satisfatoria
* Inflexibilidade organizacional
Caracteristicas » Coeséo do grupo
organizacionais * Recompensas fora do controle do lider

* Distancia espacial relativa ao lider



Congruéncia/ajustamento
entre os individuos e a

organizacao

Comportamentos de

lideranca

Fonte: Rego (2002).
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* Apoio organizacional percebido
* Grau em que os valores do individuo e da

organizacao sao ou ndo congruentes/proximos

* Articulagdo de uma visao

* Modelo de comportamento apropriado

* Fomento da aceitagdo dos objetivos do grupo

» Expectativas de elevado desempenho

* Estimulacao intelectual

« Comportamento de recompensas contingente

» Comportamento de recompensas nao contingente
« Comportamento punitivo ndo contingente

* Clarificacao de papéis

» Comportamentos de lideranga apoiadores

* Troca lider-membro
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3. METODOLOGIA

Quanto a metodologia aplicada, primeiro € apresentado o universo onde 0
estudo foi realizado e a populacédo do estudo, com delimitacdo da amostra; apds &
caracterizada a tipologia da pesquisa, o0 método e desenho da pesquisa; em seguida,
define-se o método de regressao mudltipla; em, por fim, é apresentada a técnica de

coleta de dados utilizada.

3.1. COMPANHIA DE PESQUISA DE RECURSOS MINERAIS — CPRM:
EMPRESA ONDE SERA REALIZADO O ESTUDO E DEFINICAO DA
POPULACAO DA AMOSTRA COM O PERFIL DOS RESPONDENTES

A Companhia de Pesquisa de Recursos Minerais (CPRM) é uma empresa
publica com as atribuicbes de Servico Geoldgico do Brasil (SGB), vinculada ao
Ministério de Minas e Energia (MME), o qual estabelece as diretrizes basicas das
politicas publicas do Governo Federal para as areas de geologia, recursos minerais e
energéticos. A CPRM tem por objetivo subsidiar a formula¢do da politica mineral e
geoldgica, participar do planejamento, da coordenacdo e executar os servicos de
geologia e hidrologia de responsabilidade da Unido em todo o territério nacional.

De acordo com o seu Estatuto, aprovado pelo Decreto n® 1.524, de 20 de
junho de 1995, a empresa foi constituida com as seguintes finalidades e

competéncias:

| - Subsidiar a formulacdo da politica mineral e geoldgica, participar do
planejamento, da coordenacdo e executar os servicos de geologia e
hidrologia de responsabilidade da Unido em todo o territrio nacional,
incluindo a Plataforma Continental Juridica Brasileira e Areas
Oceénicas Adjacentes;

II- Gerar e disseminar conhecimento geocientifico com exceléncia,
contribuindo para melhoria da qualidade de vida e desenvolvimento
sustentavel do Brasil;

Il - Estimular o descobrimento e o aproveitamento dos recursos
minerais e hidricos do Pais;

IV - Orientar, incentivar e cooperar com entidades publicas ou privadas
na realizacdo de pesquisas e estudos destinados ao aproveitamento
dos recursos minerais e hidricos do Pais;

V - Elaborar sistemas de informacdes, cartas e mapas que traduzam
0 conhecimento geolégico e hidrolégico nacional, tornando-o
acessivel a sociedade brasileira;

VI - Colaborar em projetos de preservacdo do meio ambiente, em acao
complementar a dos 6rgdos competentes da administracao;

VII - Realizar pesquisas, estudos e mapeamentos relacionados com
os fenbmenos naturais e induzidos ligados a terra, tais como
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terremotos, deslizamentos, enchentes, secas, desertificacdo e outros,
bem como os relacionados a Paleontologia e a Geologia Marinha;
VIII - Dar apoio técnico e cientifico aos 6rgdos da administracao
publica federal, estadual e municipal, no ambito de sua area de
atuacao. (BRASIL, 1995).

Nesse contexto, a CPRM/SGB tem a missdo corporativa de “Gerar e
disseminar conhecimento geocientifico com exceléncia, contribuindo para melhoria da
qualidade de vida e desenvolvimento sustentavel do Brasil” advinda do preceito
constitucional que delega a Unido a responsabilidade em prover o servico oficial de
geologia de ambito nacional (art. 21, item XV, da Constituicdo Federal). Para cumprir
sua missdo, a CPRM/SGB atua em trés areas intrinsecas das geociéncias: Geologia
e Recursos Minerais; Geologia Aplicada e Ordenamento Territorial, Hidrologia e
Hidrogeologia; além de mobilizar imenso patrimdnio profissional e tecnolégico no
desenvolvimento e manutencdo de geotecnologias de suporte e divulgacdo de seu
acervo, bem como na modernizacdo e manutencdo de laboratorios de analises
minerais para suporte aos levantamentos geocientificos e a outras instituicdes
governamentais.

Os valores definidos pela CPRM/SGB desempenham um papel importante na
realizacdo dos trabalhos em todo territério nacional, visando subsidiar os gestores no
cumprimento da missdo corporativa, considerando 0s seguintes principios

fundamentais:

a. Gestdo Etica e Transparéncia - Priorizar o interesse publico, disponibilizando
a sociedade mecanismos de acompanhamento e fiscalizacdo das acdes da
Empresa.

b. Responsabilidade Social e Consciéncia Ecolégica - Estimular o uso racional
dos recursos minerais e hidricos em perfeita harmonia com o meio ambiente e
com as necessidades da sociedade no presente e no futuro.

c. Exceléncia Técnico-Cientifica - Garantir a plena satisfacdo do usuario com
produtos que sejam referéncia em termos de qualidade e credibilidade técnica.

d. Capacitacdo e Treinamento - Tornar a valorizagdo profissional de seus
empregados um patrimonio cientifico-cultural da Empresa.

e. Geologia para o Bem-Estar da Sociedade - Agregar valor ao conhecimento
geoldgico, de modo a torna-lo indispensavel ao desenvolvimento dos setores

mineral e hidrico, bem como a gestao territorial.
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f. Agua - Bem Vital e Estratégico - Assegurar a disponibilidade e utilizag&o
racional da agua — bem comum, vital e estratégico — as geracdes atual e futura.
g. Saude, Seguranca e bem-estar dos empregados - Promover a saude e a
seguranca dos trabalhadores, fornecendo o suporte técnico necessario para

que todas as areas possam atuar na antecipagao e na prevencao de acidentes.

Do ponto de vista operacional, a CPRM/SGB é uma instituicdo focada em
projetos, estando suas ag0es finalisticas amparadas nos Programas de Gestédo de
Riscos e de Desastres; Geologia, da Mineracdo e da Transformacdo Mineral,
Recursos Hidricos; Oceanos, Zona Costeira e Antartica; e Politica Externa do Plano
Plurianual 2016-2019 (PPA 2016-2019) do Governo Federal. Parte destas acodes
finalisticas esté inserida no Programa de Aceleragcédo do Crescimento (PAC), de onde
advém uma das principais fontes de financiamento da CPRM/SGB, que se refere aos
empreendimentos de Informacdes de Alerta de Cheias; Mapeamento de Riscos
Geoldgicos e Desastres Naturais em Municipios Criticos; Definicdo de Blocos para
Licitagdo nas Areas de Relevante Interesse Mineral; Reavaliagdo do Patrimonio
Mineral da CPRM/SGB; e Projetos Tematicos Estratégicos. Além disso, via convénios
com instituicdes publicas, a CPRM/SGB executa projetos relacionados a sua area de
atuacdo, por meio de descentralizagdo orcamentaria, para outros Orgdos da
Administragdo Direta.

Para o cumprimento de sua misséo institucional, a CPRM/SGB conta com
infraestrutura operacional instalada em todo o pais, somando oito Superintendéncias
Regionais: Manaus (AM), Belém (PA), Recife (PE), Goiania (GO), Salvador (BA), Belo
Horizonte (MG), S&o Paulo (SP) e Porto Alegre (RS). Estas sdo as unidades
executoras dos projetos, onde se concentra a grande capacidade operacional da
instituicdo. Além disso, ha trés Residéncias, que sdo estruturas operacionais menores,
localizadas em Porto Velho (RO), Teresina (Pl) e Fortaleza (CE). Finalmente, ha,
também, quatro Nucleos de Apoio, que sao pequenos escritorios de representacdo e
apoio operacional, nas cidades de Natal (RN), Curitiba (PR), Boa Vista (RR) e
Cricidma (SC). A sede da empresa localiza-se em Brasilia (DF) e o escritério central
da administracdo e dos departamentos técnicos situa-se no Rio de Janeiro (RJ). Além
da rede de unidades operacionais, a CPRM/SGB tem dois centros de treinamento,
nas cidades de Apiai (SP) e Morro do Chapéu (BA); e trés depdsitos nas cidades de
Mossoré (RN), Cacapava do Sul (RS) e Feira de Santana (SA). Ha ainda um
Laboratorio de analise de aguas minerais - LAMIN, que conta com doze laboratorios
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— Analiticos e de Preparacao de Amostras (ou regionais) — que estao distribuidos nas
unidades da CPRM/SGB e apoiam as operacdes de geologia e hidrologia, estando
equipados e capacitados para realizar analises quimicas diversas; além de ser
responsavel pela certificacdo das aguas minerais no Brasil. Também pertence a
CPRM uma rede de Litotecas que possuem ao todo 10 (dez) litotecas, cujo acervo
litologico € constituido por testemunhos de sondagem, amostras de rochas, aliquotas
geoquimicas, laminas petrograficas e por materiais de geologia marinha. Finalmente,
a CPRM/SGB conta, ainda, com o Museu Ciéncias da Terra, localizado em uma
construcao histérica de 1907, no bairro da Urca, no Rio de Janeiro. O Museu detém o
maior acervo de fosseis e minerais da América do Sul aberto a visitacao publica.

Do presente estudo foram excluidos os funcionarios que se encontram em
licencas especiais, funcionarios afastados por motivos diversos e em gozo de férias.
Os prestadores de servico de areas diferentes da administrativa ndo entraram no
escopo dessa pesquisa. Ressalta-se que o sigilo dos nomes dos participantes desse
estudo foi mantido, visando a preserva-los e mantendo todos os padrdes éticos de

pesquisa cientifica.

3.2. TIPO DE PESQUISA

Vergara (2005) propde dois critérios basicos para os tipos de pesquisa: quanto
aos fins e quanto aos meios. Quanto aos fins uma pesquisa pode se enquadrar nas
seguintes categorias: exploratdria; descritiva; explicativa; metodolédgica; aplicada e
intervencionista. JA com relagcdo aos meios de investigacdo, a mesma pode ser:
pesquisa de campo; pesquisa de laboratério; documental; bibliografica; experimental;
ex post facto; participante; pesquisa-acdo; e estudo de caso. A escolha pela
metodologia quantitativa utilizada deve-se ao fato de que o pesquisador pretende
garantir com precisdo o0s resultados e para evitar distorcbes de analises e
interpretacfes. E ainda, permitir ao pesquisador alcangcar um maior niumero de
pessoas ao mesmo tempo por meio de aplicagdo de questionario eletrdnico via
internet e espalhadas por varias regides geograficas do mundo com seus resultados
possibilitando realizar inferéncias a partir de amostras aleatorias.

Conforme Godoy(1995), a abordagem qualitativa oferece trés diferentes
possibilidades de se realizar pesquisa: a pesquisa documental, o estudo de caso e a

etnografia. Considerando, no entanto, que a abordagem qualitativa, enquanto
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exercicio de pesquisa, ndo se apresenta como uma proposta rigidamente estruturada,
ela permite que a imaginagcdo e a criatividade levem os investigadores a propor
trabalhos que explorem novos enfoques.

O estudo em questéo, além de ser uma pesquisa qualitativa e quantitativa,
caracteriza-se como sendo, quanto aos meios, uma pesquisa de campo com estudo
de caso, e quanto aos fins, descritiva e aplicada. A pesquisa de campo, segundo
Lakatos e Marconi (1996) tem como objetivo conseguir informacdes e ou
conhecimentos acerca de um problema, para o qual se procura uma resposta, ou de
uma hipoétese, que se queira comprovar, ou ainda, descobrir novos fendmenos ou as
relacbes entre eles. Pode-se classificar a presente pesquisa como estudo de caso,

porque trata de uma analise mais detalhada sobre o tema pesquisado.

3.3. METODO E DESENHO DA PESQUISA

Apos a aplicacao dos 1.704 questionarios o software SurveyMonkey forneceu
as 362 respostas em graficos a partir do detalhamento que continha em cada
assertiva, ou seja, as respostas foram extraidas conforme a escala preestabelecida
com 5 itens da escala de Likert conforme a saber: (1) discordo totalmente, (2) discordo,
(3) ndo concordo e nem discordo, (4) concordo e (5) concordo totalmente.

Estas respostas foram todas tabuladas e codificadas de 1 a 5 formando um
banco de dados numérico com o auxilio do software Windows Excel, sendo feito para
isto, a analise fatorial por média aritmética com o objetivo de agrupar em 5 (cinco)
fatores as 31 assertivas. Para as 31 (trinta) assertivas, foram agrupadas 6 (seis)
assertivas que correspondem a cada uma das 5 (cinco) variaveis de Organ. Em
seguida, foram feitos os testes estatisticos de Regressdo Mdltipla usando o software
da Microsoft Excel e com a utilizacdo do software IBM SPSS (Statistical Package for
the Social Sciences) verséao 20.

Visando atingir os objetivos propostos, realizou-se uma pesquisa de carater
descritiva, que tem como principal objetivo informar o pesquisador sobre situacdes,
fatos, opinibes ou comportamentos da populacdo analisada, buscando mapear a
distribuicdo de um fendémeno (TRIVINOS, 2008).

Quanto ao método, esta pesquisa classifica-se como um estudo de caso que
visa investigar um fenbmeno contemporaneo inserido em seu contexto da vida real

(YIN, 2005). Por isto, foi escolhida a empresa Companhia de Pesquisa de Recursos
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Minerais — CPRM empresa publica vinculada ao Ministério das Minas e Energia sendo
a sua atividade principal a pesquisa na area das geociéncias como campo de estudo.
A escolha da empresa ocorreu por facilidade de acesso aos dados internos da
organizacao e por interesse em pesquisar um tema pouco explorado no ambito da
Administracdo Publica Federal brasileira e especificamente em empresas publicas
federais relacionados a area de Gestdo de Pessoas. Esta empresa disponibiliza
campo para ensino, pesquisa e extensao em diversos cursos da area de Geociéncias
(Geologia, Hidrologia, Cartografia dentre outros) e poucos estudos na area de Gestéao.

Como a empresa esta geograficamente espalhada pelo Brasil, como método
de coleta de dados foi realizada uma pesquisa survey com questionario aplicado
online para verificar a influéncia de 5 (cinco) preditores, ou seja, variaveis
independentes conforme a saber: Altruismo, Conscienciosidade, Cortesia,
Desportivismo e Virtude Civica presentes na Companhia de Pesquisa de Recursos
Minerais (CPRM) a luz do conceito de Organ (1988).

A empresa possui 1704 funcionarios e foi realizado um célculo amostral para
avaliar o numero minimo de questionarios validos a serem respondidos. Para se
chegar a este célculo foi utilizado o seguinte raciocinio:

A amostra da pesquisa foi definida pela formula de célculo de amostra para
populacao finita (GIL, 2002):

n= Z22a/2.p.q9.N

e2 (N-1) + Z2a/2. p.q
n = tamanho da amostra
Z2 = nivel de confianga escolhido
p = percentagem com a qual o fenbmeno se verifica
g = percentagem complementar
N = tamanho da populagao

e2 = erro maximo permitido

n=22a/2.p.a.N= (1,96)2.0,5.0,5.1704 = 1636,52 = 313,6

e2 (N-1) + Z2a/2. p.q 0,52. (1704-1) + (1,96)2. 0,5.0,5 5,22
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Considerando o tamanho total da populacdo de 1.704 funcionarios, para um
erro maximo permitido de 5%, com um nivel de confianca de 95% (sendo dois desvios)
e percentagem de 50% e n&do sendo possivel prever o valor para p, admitindo-se 50%,
pois se tem o maior tamanho da amostra. Diante de tais parametros estabelecidos, o
tamanho da amostra (n) é igual a 313,6 aproximadamente 314. Este ndmero
representa a quantidade minima de respostas, para considerarmos estatisticamente
gue o minimo de 314 respondentes tem significancia estatistica.

Foram distribuidos 1.704 questionarios através do software eletronico
SurveyMonkey via internet por e-mail com as assertivas para serem respondidas pelos
funcionarios, retornando 362 questionarios devidamente respondidos e sendo esses
possiveis de aproveitamento. Este software permite habilitar a opcdo de apenas
aceitar o envio do questionario que esteja totalmente respondido. Isto faz com que o
pesquisador ndo receba questionarios incompletos.

Os dados recolhidos, ou seja, as 362 respostas foram superiores ao valor
determinado pelo célculo amostral (n) = 314, os quais foram utilizados para compor a
amostra deste estudo. A visualizacdo desta populacdo, a amostra e o retorno dos
questionarios foram ilustrados em graficos.

A pesquisa foi desenhada conforme demonstra o modelo na figura 1.



Figura 1 — Modelo para realizacdo da pesquisa
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Para a analise dos dados foi escolhida a Regressao Linear Multipla como

forma de avaliar a relag@o entre as dimensfes de CCO de Organ e a interpretagdo

gue os colaboradores da CPRM fazem do comportamento cidadao da empresa.

Segundo Abbad e Torres (2002), a regressao multipla consiste em modelos

multivariados de pesquisa que envolvem analise do relacionamento entre multiplas

variaveis explicativas e, em alguns casos, multiplas varidveis dependentes. Grande

parte das pesquisas delineadas para examinar o efeito exercido por duas ou mais

variaveis independentes sobre uma varidvel dependente utiliza a analise de

Regresséo Linear Mdltipla.
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A Regressao Multipla (RM) é definida por Tabachnick e Fidell (1996) como um
conjunto de técnicas estatisticas que possibilita a avaliagdo do relacionamento de uma
variavel dependente com diversas variaveis independentes. Essas técnicas sdo muito
Uteis nas pesquisas da area de Psicologia Organizacional, onde grande parte dos
estudos envolve varidveis independentes correlacionadas entre si.

Para Dunlap e Landis (1998), o uso de preditores redundantes,
correlacionados entre si, € uma caracteristica dos estudos da Psicologia que, ao
construirem medidas internamente consistentes, incluem mdltiplas medidas
correlacionadas ao mesmo construto, o que pode levar, em alguns casos, a exclusao
de variaveis importantes na explicacdo da varidvel em foco. Nestes casos, é mais

segura a utilizacao de técnicas estatisticas como a Regressao Mdltipla.

3.5. TECNICA DE COLETA DE DADOS

A utlizagdo de ferramentas e instrumentos de medida cientificamente
construidos, validados e testados por outros pesquisadores, pode permitir ao
pesquisador o efetivo diagndéstico para a gestdo do comportamento organizacional,
assim como a possibilidade de futuras intervengdes na realidade das organizacdes de
trabalho.

Para mensurar o envolvimento dos individuos nas organizacées, o estudo de
civismo organizacional que sédo atos espontaneos dos trabalhadores, que beneficiam
0 sistema organizacional, vem sendo estudado de forma crescente. Os instrumentos
de medicdo usados para mensurar esses comportamentos em sua maioria tém
apresentado falhas devido a falta de precisdo dos conceitos e sobre os coeficientes
de confiabilidade.

A presente pesquisa utilizou dois estudos como base para a elaboracdo do
guestionario, contendo as 31 (trinta) assertivas. O primeiro foi o estudo de Porto e
Tamayo (2003), onde os autores criaram um instrumento de medi¢do de civismo
organizacional. Neste estudo foi aplicada a escala de civismo organizacional para
1.100 funcionarios de diversas organizacdes do Distrito Federal. Os dados obtidos
foram submetidos a analises fatoriais utilizando-se o método Paf com rotagéao obliqua.
Os resultados indicaram 5 fatores com alfa de Cronbach superior a 0,80. A concluséo

do estudo é que a validacdo dessa escala foi devidamente estabelecida e esta pode



30

ser utilizada em pesquisa, mesmo para diagnostico organizacional (PORTO;
TAMAYO, 2003).

O segundo estudo que tivemos como base, foi a Dissertacdo de Mestrado de
Ménica Solange de Jesus Pereira Martins (2014) na ISEG - Lisboa School of
Economics e Management em Gestao de Recursos Humanos, onde a autora utilizou
um questionério individual que foi distribuido a 820 trabalhadores civis da Forca Aérea
Portuguesa e tendo recebido como respondentes 424 questionarios validos. O estudo
dessa autora, através da utilizacdo de testes de hipdteses, foi identificar os
antecedentes dos comportamentos de cidadania organizacional nos trabalhadores
civis da Forca Aérea Portuguesa a partir dos estilos de lideranca e personalidade
proativa.

No presente estudo foi elaborado um questionario estruturado, com 31 (trinta
e uma) assertivas, 1 (uma) pergunta desfecho ao final, e 8(oito) perguntas sobre o
perfil sécio-econdmico, direcionadas via correio eletrénico (e-mail) para todos o0s
funcionéarios das 13 (treze) unidades regionais da empresa, utilizando a ferramenta
eletrbnica de pesquisa conhecida como SurveyMonkey (2018). Nesta plataforma, foi
criado um link que direcionava para o formulario. Este formulario buscou o perfil
demografico dos respondentes quanto a idade, tempo de casa, género, carreira a qual
pertence, diretoria a qual pertence, tempo de empresa, unidade regional em que
trabalha, escolaridade e se tem funcéo gratificada ou nao.

Este questionario contém cinco frases em uma escala que varia de 1 (um) a
5 (cinco), ou seja, (1)=discordo totalmente; (2)=discordo; (3)=ndo concordo e nem
discordo; (4)=concordo; e (5)=concordo totalmente. O questionario foi enviado pelo
setor responsavel pela informética da CPRM através de correio eletrdnico (e-mail)
para cada funcionario individualmente, ou seja, para os 1.704 funcionarios. Esta
mensagem, contendo o link para participar da pesquisa, foi enviada em dois
momentos distintos. Na primeira vez, foi enviada no dia 26/06/2018 e, no segundo
momento, reiterando o pedido de participacdo na data de 06/07/2018, ou seja, 0s
funcionarios tiveram 09 dias Uteis para participar da pesquisa. Foram enviados em
duas etapas, sendo a primeira com as informacdes de como seria a pesquisa e a
segunda com o agradecimento para os funcionarios que por ventura ja tivessem
respondido, e reiterando o pedido para que pudessem participar da pesquisa,

conforme extrato dos e-mails no Apéndice A.
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Para assegurar os padrbes éticos de pesquisa, conforme as mensagens
enviadas aos funciondrios, a convocacao para responder a pesquisa ocorreu de forma
voluntaria e ficou a cargo de cada funcionario. Aos funcionarios que responderam,

ficou condicionado a concordancia com o termo de consentimento livre e esclarecido.
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4. RESULTADOS

Este capitulo apresenta os dados com analises estatisticas apos a aplicacao
do Método de Regresséao Linear Multipla de forma a permitir a realizacéo da discussao
acerca do problema de pesquisa e os objetivos do estudo.

Apbs a analise dos resultados obtidos com o auxilio do Software Excel, foi
realizada a Regresséo Linear Mdltipla e obteve-se o Teste F de significancia global
gue responde a seguinte pergunta: O modelo € til para responder a pergunta de Y,
ou seja, a CPRM é considerada uma empresa cidada a luz de Organ (1988) a partir
da percepcao dos funcionarios?

A resposta foi dada pelo valor p do teste F que foi menor que 0,05 (p<0,05) e,
portanto, ha evidéncias estatisticas no modelo criado. Ha forte evidéncia, ao analisar
o resultado do R2, de que as variaveis “Virtude” e “Desportivismo” estejam
relacionadas, ou seja, h4 uma correlacdo entre essas duas variaveis e que também
esta diretamente relacionada com a resposta desfecho do modelo, pois apresentou
um valor de p<0,05. As variaveis de Organ explicam 26% a resposta desfecho, talvez
se houvesse insercdo de mais variaveis ao modelo ou se alterassemos os tipos de
assertivas este percentual de relagédo pudesse aumentar.

O resultado final ficou distribuido e é apresentado nas tabelas abaixo.



Tabela 1 - Resumo dos resultados utilizando o Software Excel e SPSS vs20

Variables Entered/Removed?

Variables
Removed

Variables
Model Entered

1 Media

Method
Enter

Desportivismo
, Média

Conscienciosi
dade, Média
Altruismo,
Media
Cortesia,
Media

Virtude Civica®

a. Dependent Variable: RespY

b. All requested variables entered.

Model Summaryb

Model

R

R Square

Adjusted R
Square

Std. Error of
the Estimate

1

460°

211

.200

982

a. Predictors: (Constant), Média
Desp, Media
Consci, Média
Altruis, Media
Cortes, Media
Virtude

b. Dependent Variable: RespY



Estatistica de regresséo

R multiplo

0,514673833

R-Quadrado

0,264889154

R-quadrado ajustado

0,254564564

Erro padrao

0,947727829

Observacgdes 362
ANOVA
Fde
gl sQ mMQ F significacdo
Regressao 5 115,2201964 23,04403928 25,65614136 0,00
Residuo 356 319,7549417 0,898188039
Total 361 434,9751381
95%

Coeficientes Erro padrdo Stat t valor-P 95% inferiores superiores
Intersegao -1,275943799 0,507538143 -2,513986025 0,012378033 -2,274093686 | -0,277793912
Média
Conscienciosidade -0,125610277 0,134451483 -0,934242413 0,350812096 -0,390029285 0,13880873
Média
Virtude 0,583234059 0,125020446 4,665109391 0,00 0,337362598 | 0,829105519
Média
Cortesia 0,245442345 0,147026723 1,669372343 0,095922679 -0,043707759 0,53459245
Média
Altruismo -0,135671903 0,144746988 -0,937303808 0,349237734 -0,420338567 | 0,148994761
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Média
Desportivismo

0,646858392

0,120269268 5,378417966 0,00

0,410330837 | 0,883385948

Coefficients?

95,0% Confidence Interval for B Collinearity Statistics
Model Lower Bound Upper Bound Tolerance VIF
1 (Constant) -1.956 167
Média -,225 231 640 1,562
Consci
Media 205 ,609 632 1,582
Virtude
Media -,054 434 ,700 1,429
Cortes
Média -,236 ,264 714 1,401
Altruis
Media 271 637 778 1,286
Desp

a. Dependent Variable: RespY
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Collinearity Diagnostics®

a. Dependent Variable: RespY

Variance Proportions
Condition Meédia Média
odel Dimension | Eigenvalue Index (Constant) Consci Virtude
; 5,936 1,000 ,00 ,00 ,00
2 024 15,724 ,02 ,03 ,01
3 ,017 18,857 ,06 ,05 .60
- ,009 25,002 ,00 ,89 .38
5 ,007 28,151 ,03 ,01 ,01
6 ,007 30,044 ,88 ,02 ,01
Collinearity Diagnostics?®
Variance Proportions
Média Media Meédia
odel Dimension Cortes Altruis Desp
ENE] 00 00 00
2 ,01 ,01 97
3 ,06 ,06 ,00
4 ,07 ,02 ,02
5 77 48 ,00
6 ,09 42 ,01
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Residuals Statistics®

Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
Predicted Value 1,02 4,04 2,99 505 362
Residual -2,377 2,501 ,000 975 362
Std. Predicted Value -3,903 2,068 ,000 1,000 362
Std. Residual -2,422 2,548 ,000 993 362

a. Dependent Variable: RespY

Fonte: Elaboragéo propria.
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Além das andlises estatisticas utilizando os softwares Excel e SPSS para
calcular a Regressdo Linear Mudltipla, foi feito um estudo sobre o perfil dos
colaboradores da empresa e que dimensdes deste perfil caracterizam a amostra. O
estudo detalhado dos perfis dos participantes desta pesquisa esta descrito em

graficos, apresentados abaixo.

Gréfico 1 - Faixa etéria dos respondentes em anos (%)

12%

21%

o

=21-30=31-40 =41-50 ~51-60 =acima 60

Fonte: Elaboragéo propria.

O grafico 1 mostra o percentual dos respondentes por faixa etaria de um total
de 362 respostas, onde fica evidente que a maior parte dos participantes se concentra
na faixa etaria de idade entre 31 a 40 anos de idade o que representa 33,2% do total

dos respondentes.

Gréfico 2 - Quantitativo de respondentes por género

=

= Masculino = Feminino
Fonte: Elaboragéo propria.
O gréfico 2 apresenta a diferenca entre a participacdo dos respondentes do

sexo masculino quando comparado com os do sexo feminino, ou seja, 0s homens

corresponderam a obtencdo de 56% nas respostas contra 44% de respostas do
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género feminino. Houve uma participacdo mais efetivo do género masculino a esta
pesquisa.

Grafico 3 - Escolaridade dos respondentes (%)

‘ 30%

27%

.y 4
—_—

25%

= Fundamental = ensino médio = superior
= pés lato sensu = Mestrado = Doutorado
= P6s Doutorado

Fonte: Elaboragéo propria.

O grafico 3 revela o percentual de respondentes por nivel de escolaridade, ou
seja, aproximadamente 93% dos respondentes da pesquisa possui nivel superior a

nivel de pos-graduacao lato sensu ou stricto sensu ou Doutorado e P6s-Doutorado.
Grafico 4 - Cargo?! dos respondentes (%)

5 3% 4% 1%
0

19%

27%
= Pesquisador = Analista
= Técnico = Auxiliar
= Vinculo3e7 = Estagiario
= Prestador de Servi¢o = Diretor

Fonte: Elaboracéo propria.

1 Em ordem alfabética: Fungdes de confianca = Assessoria, Coordenacgdo, Supervisdo, Chefe de
Divisdo e Chefes de Departamentos; Prestador de servico = funcionarios contratados que atuam na
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O gréfico 4 mostra a maior participagdo nas respostas por parte dos
Pesquisadores com 41% e em seguida os Analistas com 27% das respostas a
pesquisa.

Gréfico 5 - Respondentes que declararam possuir ou ndo possuir fungéo gratificada (%)

= Sim = Nao

Fonte: Elaboragéo propria.

O gréfico 5 separou os respondentes que possuem funcgéo gratificada dos que
nao possuem funcao gratificada, ou seja, funcionarios ocupantes de cargos de gestao
e de funcdo de confianca participaram desta pesquisa representando 78% o0s
funcionarios que ndo possuem nenhum tipo de funcdo de gestdo contra 22% dos
respondentes que sdo ocupantes de algum tipo de cargo de confianga. Ficou nitida

uma grande participacéo de funcionarios ndo ocupantes de fungéo gratificada.

area administrativa como secretaria e recepcgao; Vinculo 3 = funcionarios sem vinculo efetivo com
provimento de livre nomeacéo e exoneragdo; Vinculo 7 = funcionarios cedidos de outros 6rgédos de livre
nomeacao e exoneragao.
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Gréfico 6 - Diretoria da CPRM? a que pertencem os respondentes (%)

26%

24%

= Presidéncia =DGM =DHT =DAF =DIG

Fonte: Elaboragéo propria.

O grafico 6 mostra que maior participacao foi da Diretoria de Administracéo e
Financas onde se concentra os funcionarios da area administrativa e seguida da
Diretoria de Recursos Minerais e da Diretoria de Hidrologia e Gestdo Territorial
representando respectivamente 26%, 24% e 24% do total dos respondentes.

Gréfico 7 - Respondentes por unidade regional (%)

5% 3% 5%

7%

6% 4%
= Sede - DF = Rio de Janeiro = Manaus = Porto Velho
= Belém = Recife = Fortaleza = Salvador
= S840 Paulo = Porto Alegre = BH = Goiénia

= Teresina
Fonte: Elaboracéo propria.

2 As unidades chamadas diretorias séo: Diretoria = Presidéncia; DGM = Diretoria de Geologia e
Recursos Minerais; DHT = Diretoria de Hidrologia e Gestéo Territorial; DAF = Diretoria de Administragéo
e Financas; DIG = Diretoria de Infraestrutura Geocientifica.
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O gréfico 7 fica clara a maior participagdo dos funcionérios oriundos do
Escritério do Rio de Janeiro representando 34% do total das respostas obtidas. E é

onde se concentra 0 maior numero de funcionarios por unidade.

Graéfico 8 - Respondentes por tempo de empresa em anos (%)

4% 6%

17%

64%

\

maté 10 =11a20 =21a30 =31a40 =acimade 40
Fonte: Elaboragéo propria.

O gréfico 8 evidencia que 64% dos participantes respondentes desta pesquisa
possuem até 10 anos de empresa 0 que nos sugere inferir que os funcionarios mais
jovens estdo mais engajados com as politicas estratégicas da empresa e anseiam por
mudancas.

Dos 362 respondentes, 129 funcionarios afirmam que a empresa €
considerada cidada, correspondendo a 36% do total de respondentes. Dos
funcionarios que nao possuem funcéo gratificada, 31% de funcionarios que néo
possuem funcéo gratificada concordam que a CPRM é uma empresa cidada.

Ha 69% de funcionarios que nado tem funcao gratificada e concordam que a
empresa CPRM é considerada uma empresa cidada. Dos funcionarios com menos de
10 anos de empresa totalizam 60% e 23% tem mais de 20 anos de empresa.

Portanto, fica evidente que os funcionarios que possuem menos de 10 anos
de empresa conseguem perceber mais claramente o CCO na CPRM do que o restante
dos funcionarios pesquisados.

A realizacdo do presente estudo contou com a resposta de 362 questionarios
respondidos representando esta amostra um percentual de 21,24% do universo total
de funcionarios.

Ao analisar os resultados, percebe-se que a empresa publica federal
Companhia de Pesquisa de Recursos Minerais, chamada também de Servico
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Geoldégico do Brasil, pode ser considerada uma empresa cidada a luz do conceito das
variaveis de Organ (1988).
Abaixo, a integra dos resultados obtidos com o auxilio do Software de

Pesquisa SurveyMonkey.

Figura 2 - Resultados da questao 1 do questionario

Estudo de Caso: Uma pesquisa sobre o Comportamento de Cidadania Organizacional SurveyMonkey
na CPRM.

Q1 Participo de reunides que nao sdo obrigatorias.

Responderam: 362  Ignoraram: 0

100%
80%
60%
40%

20%

Discordo Discordo Nao concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente

0%

Fonte: Elaboracgéo propria.

O resultado da assertiva 1 mostra que 59,39% dos respondentes concordam
que participam de reuniées que ndo sdo obrigatdrias, isto sugere que devido ao
grande namero de participantes da pesquisa possuirem pouco tempo de empresa, ou
seja, até 10 anos podemos inferir que a maior parte dessas respostas tenham sido
desse grupo de funcionarios. Abaixo (figura 3), segue a tabela com a porcentagem

exata das respostas a questédo 1 do questionario.

Figura 3 - Porcentagem das respostas a questdo 1 do questionario

OPGOES DE RESPOSTA RESPOSTAS

Discordo totalmente 3,59% 13
Discordo 8,01% 29
Nao concordo nem discordo 16,30% 59
Concordo 59,39% 215
Concordo totalmente 12,71% 46
TOTAL 362

Fonte: Elaboragéo propria.
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Figura 4 - Resultados da questao 2 do questionario, com a porcentagem das respostas

Q2 Mantenho - me atualizado com as novidades da CPRM.

Responderam: 362  Ignoraram: 0

100%
80%
60%
40%

20%

0%

Discordo Discordo N&o concordo Concordo Concordo

totalmente nem discordo totalmente
OPGOES DE RESPOSTA RESPOSTAS
Discordo totalmente 1,10% 4
Discordo 5,25% 19
Nao concordo nem discordo 14,36% 52
Concordo 58,29% 211
Concordo totalmente 20,99% 76
TOTAL 362

Fonte: Elaboragéo propria.

O resultado da assertiva 2 nos sugere que devido ao fato de termos um grande
namero de participantes com nivel superior completo e com pos-graduacéo a nivel
lato sensu e stricto sensu isto pode ser um fator que tenha tido este resultado
expressivo dos respondentes que se mantém atualizado com as novidades da

empresa.
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Figura 5 - Resultados da questao 3 do questionario, com a porcentagem das respostas

Q3 Contribuo com novas rotinas para melhorar os processos do setor
que atuo.

Responderam: 362  Ignoraram: Q0

100%
80%
60%
40%

20%

0%

Discordo Discordo Néo concordo Concordo Concordo

totalmente nem discordo totalmente
OPGOES DE RESPOSTA RESPOSTAS
Discordo totalmente 0.83% 3
Discordo 2,49% 9
N&o concordo nem discordo 7,73% 28
Concordo 47,24% 171

41,71% 151

Concordo totalmente
TOTAL 362
Fonte: Elaboracgéo propria.

O resultado da figura 5 referente a assertiva 3 mostra que aproximadamente
88,95% dos respondentes estao participando ativamente com as rotinas e processos
do setor em que atuam. Isto pode ser devido ao fato de estarmos passando por um
processo de mudanca na estrutura organizacional da empresa o que faz com que 0s

funcionarios se interessem por algo novo.



Figura 6 - Resultados da questao 4 do questionario, com a porcentagem das respostas
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Q4 Quando identifico um problema prestes a ocorrer na Divisao, busco

100%

80%

60%

40%

20%

logo solugdes.

Responderam: 362  Ignoraram: O

0%
Discordo
totalmente

OPCOES DE RESPOSTA

Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

TOTAL
Fonte: Elaboragéo propria.

Discordo N&o concordo Concordo Concordo
nem discordo totalmente
RESPOSTAS

1,10%
0,83%
12,98%
51,38%

33,70%

47

186

122
362

A assertiva 4 demonstra que 85,08% dos funcionarios que responderam

buscam solucdes para resolver problemas iminentes a ocorrer. O espirito de equipe e

colaborativo esta cada vez mais acentuado e presente na CPRM. As mudancas que

vem ocorrendo ao longo dos anos e a transi¢cdo dos funcionarios mais antigos de

empresa com a entrada dos novos pode sugerir esta integracao.
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Figura 7 - Resultados da questao 5 do questionario, com a porcentagem das respostas

Q5 Repasso meus conhecimentos para os colegas de trabalho.

Responderam: 362  Ignoraram: 0

100%
80%
60%
40%
20%

0%

Discordo Discordo N&o concordo Concordo Concordo

totalmente nem discordo totalmente
OPGOES DE RESPOSTA RESPOSTAS
Discordo totalmente 0,28% 1
Discordo 0,28% 1
N&o concordo nem discordo 3,04% 11
Concordo 43,09% 156
Concordo totalmente 53,31% 193
TOTAL 362

Fonte: Elaboracgéo propria.

A figura 7 referente a assertiva 5 deixa nitida a macica participacdo dos
funcionarios totalizando um percentual de 97,40% quando fala-se em repassar 0s
conhecimentos para os colegas de trabalho. Por ser uma empresa onde a area fim é
a pesquisa e o conhecimento, o resultado mostrou que os Pesquisadores e Analistas

estdo fazendo o seu papel que € o de disseminar o conhecimento.
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Figura 8 - Resultados da questao 6 do questionario, com a porcentagem das respostas

Q6 Comunico-me com os outros funcionarios ou chefias antes de
iniciar acdes que possam afeta-los.

Responderam: 362 Ignoraram: 0

100%
80%
60%
40%

20%

0%
Discordo Discordo N&o concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente

OPCOES DE RESPOSTA RESPOSTAS

Discordo totalmente 0,28% 1
Discordo 1,38% 5
N&o concordo nem discordo 8,84% 32
Concordo 48,07% 174
Concordo totalmente 41,44% 150
TOTAL 362

Fonte: Elaboracgéo propria.

A assertiva 6 relacionada a figura 8 evidencia que 324 respondentes
correspondendo a 89,51% do universo total de respostas, concordam e concordam
totalmente que ha comunicacéo prévia antes de agir com a¢cfes que possam afetar os
colegas e a chefia de trabalho. Isto pode estar relacionado ao fato de muitas areas e
setores serem relacionados a pesquisa o0 que impacta diretamente no trabalho de um

e outro funcionario.
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Figura 9 - Resultados da questao 7 do questionario, com a porcentagem das respostas

Q7 Sugiro novas formas e rotinas de trabalho mais eficientes para
realizar as tarefas.

Responderam: 362  Ignoraram: 0

100%
80%
60%
40%

20%

0% —

Discordo Discordo Néo concordo Concordo Concordo

totalmente nem discordo totalmente
OPGOES DE RESPOSTA RESPOSTAS
Discordo totalmente 0,55% 2
Discordo 3,59% 13
Nao concordo nem discordo 11,33% 41
Concordo 50,83% 184
Concordo totalmente 33,70% 122
TOTAL 362

Fonte: Elaboragéo propria.

A figura 9 representa 84,53% das respostas em concordancia quando trata-
se de sugestdes para a melhoria no ambiente de trabalho, ou seja, os funcionarios em
sua maioria estdo bem comprometidos no que tange a melhora nas rotinas,
procedimentos, tarefas e processos mais eficientes que tragam ganhos de

produtividade para a empresa.



Figura 10 - Resultados da questéo 8 do questionario, com a porcentagem das respostas

Q8 Se eu enfrentar dificuldades no trabalho, sei que meus colegas irao
tentar me ajudar.

Responderam: 362  Ignoraram: O

100%
80%
60%
40%

20%

Discordo Discordo N&o concordo
totalmente nem discordo

0%

OPGOES DE RESPOSTA

Discordo totalmente
Discordo

Nao concordo nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

TOTAL
Fonte: Elaboracgéo propria.

Concordo Concordo
totalmente

RESPOSTAS
3,04%
13,26%
24,86%
41,99%

16,85%

"

48

90

152

61
362
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A figura 10 mostra o quanto os funcionérios estdo em sintonia com o espirito

de equipe, aproximadamente 58,85% dos respondentes concordam em ajudar o seu

colega de trabalho caso ele encontre dificuldades no trabalho. O trabalho de pesquisa

muita das vezes é realizado em conjunto e por meio de projetos o que faz com que

aja dependéncia entre uma parte e outra. Se um colega precisar de ajuda o outro

colega precisa ajudar pois caso isso nao ocorra pode atrasar ou até mesmo nao

concluir determinado projeto, trabalho ou pesquisa.
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Figura 11 - Resultados da questéo 9 do questionario, com a porcentagem das respostas

Q9 Sou gentil e cortés com os meus colegas de trabalho, mesmo
sabendo que eles possuem opinides divergentes a minha.

Responderam: 362  Ignoraram: 0

100%
80%
60%
40%
20%

0%

Discordo Discordo Nzo concordo Concordo Concordo

totalmente nem discordo totalmente
OPGOES DE RESPOSTA RESPOSTAS
Discordo totalmente 0,00% 0
Discordo 0,55% 2
N&o concordo nem discordo 6,35% 23
Concordo 50,28% 182
Concordo totalmente 42,82% 155
TOTAL 362

Fonte: Elaboragéo propria.

A figura 11, referente a assertiva 9, demonstrou uma participacao de 93,10%
no que tange as opinides divergentes dos colegas de trabalho. Este resultado sugere
gue os pesquisadores e analistas em sua maioria aceitam e acatam as opinides

contrarias as dos colegas.
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Figura 12 - Resultados da questéo 10 do questionario, com a porcentagem das respostas

Q10 Participo voluntariamente de projetos especiais ou grupos de
trabalho que ndo fazem parte das minhas atividades do Departamento.

Responderam: 362  Ignoraram: 0

100%
80%
60%
40%

20%
I -

0%

Discordo Discordo N&o concordo Concordo Concordo

totalmente nem discordo totalmente
OPCOES DE RESPOSTA RESPOSTAS
Discordo totalmente 3,31% 12
Discordo 18,51% 67
Nao concordo nem discordo 23,48% 85
Concordo 35,91% 130
Concordo totalmente 18,78% 68
TOTAL 362

Fonte: Elaboracgéo propria.

A figura 12 demonstra um resultado bem heterogéneo quando o assunto é a
participacdo voluntaria em projetos ou grupos de trabalho externos a atividade do
departamento. O maior percentual dos respondentes concorda que participam
voluntariamente, porém houve um grupo expressivo de respostas na faixa do “néo
concordo nem discordo” totalizando 23,48% o que pode sugerir que este percentual

nao soube bem se enquadrar ao que a assertiva propos.
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Figura 13 - Resultados da questéo 11 do questionario, com a porcentagem das respostas

Q11 Fornego sugestoes a CPRM para melhorar a estrutura da
organizagao.

Responderam: 362  Ignoraram: 0
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Fonte: Elaboragéo propria.

A figura 13 mostra que quase a mesma quantidade de respondentes entre
concordo e ndo concordo nem discordo sendo respectivamente 30,39% e 36,74%,
porém se analisarmos a soma entre concordo e concordo totalmente o percentual fica
em 52,49%. Isto revela que um percentual consideravel ndo concorda nem discorda
e outro percentual maior concorda e concorda totalmente no que tange a melhora com
sugestbes para a estrutura da empresa. Os funcionarios estdo bem comprometidos

com as melhorias na organizagao.



Figura 14 - Resultados da questéo 12 do questionario, com a porcentagem das respostas
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Q12 Sinto-me confortavel em poder contar ao meu superior qualquer
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Fonte: Elaboracgéo propria.
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A figura 14 da assertiva 12 mostra que 66,85% dos respondentes concordam

em poder contar qualquer coisa relacionada ao trabalho ao seu superior. Esta relacao

de confianca representa que boa parte dos funcionarios estdo comprometidos com o

trabalho e demonstra ainda que ha uma forte preocupacdo em contribuir com as

guestdes relacionadas ao trabalho.
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Figura 15 - Resultados da questéo 13 do questionario, com a porcentagem das respostas

Q13 Colaboro quando colegas me pedem auxilio no trabalho.
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Fonte: Elaboragéo propria.

A figura 15 referente a assertiva 13 demonstra um percentual de 98,62% dos
respondentes que afirmam que colaboram quando colegas pedem auxilio no trabalho.
Estes dados demonstram um espirito de equipe e colaborativo muito latente entre os
funcionarios. A colaboracao pode ser das mais diversas considerando que a assertiva

foi genérica.
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Figura 16 - Resultados da questéo 14 do questionario, com a porcentagem das respostas

Q14 Ofereco ajuda a colegas que estao sobrecarregados com suas
tarefas.
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Fonte: Elaboracgéo propria.

A figura 16 referente a assertiva 14 demonstra um percentual de 80,38% dos
respondentes que afirmam que oferecem ajuda aos colegas de trabalho que estéao
sobrecarregados com suas tarefas. Isto pode ser devido ao fato que conforme a

assertiva anterior, 0 mesmo espirito colaborativo prevalece na empresa.



Figura 17 - Resultados da questéo 15 do questionario, com a porcentagem das respostas
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Q15 Considero que o meu trabalho é avaliado de forma justa pelo meu

superior.
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A figura 17 referente a assertiva 15 demonstra um percentual de 31,49% dos

respondentes que afirmam que concordam que o seu trabalho é avaliado de forma

justa pelo seu superior, porém a distribuicdo entre as outras opc¢bes ficou bem

uniforme. Os percentuais relativos a discordo totalmente, discordo, ndo concordo nem

discordo e concordo totalmente tiveram resultados proximos. A avaliacdo de

desempenho € um assunto ainda bem discutido na empresa, este resultado reflete

bem que este tema ainda precisa ser melhor trabalhado.
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Figura 18 - Resultados da questéo 16 do questionario, com a porcentagem das respostas

Q16 Considero o impacto de minhas a¢des sobre os colegas de
trabalho.
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Fonte: Elaboragéo propria.

A figura 18 referente a assertiva 16 demonstra um percentual de 81,77% dos
respondentes que afirmam que concordam e concordam totalmente que as suas
acOes impactam diretamente sobre os colegas de trabalho. Este reflexo pode ser
devido ao fato de, tanto na area administrativa quanto na area fim, o resultado dos

trabalhos repercutirem nos colegas de trabalho.



Figura 19 - Resultados da questéo 17 do questionario, com a porcentagem das respostas

Q17 Ajudo colegas na resolug&o de problemas.
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Fonte: Elaboracgéo propria.
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A figura 19 referente a assertiva 17 representa que 345 das respostas foram

na opcédo concordo e concordo totalmente o que mostra e também reforga conforme

algumas assertivas ora ja explicadas que o espirito de coleguismo se mostra muito

presente na empresa. Os funcionarios se preocupam em ajudar os colegas nas

resolucdes de problemas.
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Figura 20 - Resultados da questédo 18 do questionario, com a porcentagem das respostas

Q18 Considero que o critério de ocupac¢éo dos cargos de confianga e
preenchido de forma justa.
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Fonte: Elaboracgéo propria.

A figura 20 referente a assertiva 18 demonstra um percentual de 72,38% se
expressando no sentido de discordar e discordar totalmente quanto ao preenchimento
dos cargos de funcdo de confianca e quase 20,00% das respostas informando que
ndo concordam e nem discordam, ou seja, em sua maioria os funcionarios nao estao
satisfeitos com a forma de preenchimento desses cargos. Isto sinaliza uma
insatisfacdo dos funcionarios com a forma de como os cargos de confianca estao

sendo preenchidos.
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Figura 21 - Resultados da questéo 19 do questionario, com a porcentagem das respostas

Q19 Informo sobre o papel da CPRM para as pessoas da sociedade.
Responderam: 362  Ignoraram: 0
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Fonte: Elaboragéo propria.

A figura 21 referente a assertiva 19 revela um percentual de 86,74% de
respostas dos funcionarios que concordam e concordam totalmente que informam
sobre o papel da empresa na sociedade. Este resultado sugere que boa parte dos
funcionarios estdo com o sentimento de orgulho da empresa e transmitem isto para a
pessoas da sociedade. Representa um novo momento em que a empresa vive pois
mostra que os funcionarios identificaram o seu real papel e a importancia da empresa

para a sociedade brasileira e para 0 mundo.
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Figura 22 - Resultados da questéo 20 do questionario, com a porcentagem das respostas

Q20 Meu gestor € um mero repassador de informacgdes.
Responderam: 362  Ignoraram: 0
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Fonte: Elaboracgéo propria.

A figura 22 referente a assertiva 20 demonstra um percentual de 56,08% que
discordam que os gestores sejam uns meros repassadores de informacdes e um
percentual de 22,10% dos funcionarios que responderam ndo souberam dizer se
concordam ou nao concordam com a assertiva. Este resultado mostra que os
funcionarios embora ndo concordem em sua maioria que as funcdes de confianca
sejam ocupadas de forma justa, isto demonstrou que mesmo assim muitos concordam

gue o0s seus gestores atuam de forma satisfatoria.
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Figura 23 - Resultados da questéo 21 do questionario, com a porcentagem das respostas

Q21 Sugiro novas rotinas que possam melhorar o funcionamento da
minha Divisao.
Responderam: 362  Ignoraram: 0
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Fonte: Elaboragéo propria.

A figura 23 referente a assertiva 21 demonstra um percentual de 52,49% dos
respondentes que concordam e contribuem com as melhorias do funcionamento do
Divisdo a qual pertencem sugerindo novas rotinas. Em seguida, o percentual de
18,78% dos respondentes concordaram totalmente que sugerir novas rotinas que
possam melhorar o funcionamento da Divisdo. Isto reflete a participacdo dos

funcionarios em contribuir para a melhoria da organizacéo.
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Figura 24 - Resultados da questéo 22 do questionario, com a porcentagem das respostas

Q22 Procuro ser educado com 0s meus colegas de trabalho.
Responderam: 362  Ignoraram: 0
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Fonte: Elaboracgéo propria.

A figura 24 referente a assertiva 22 demonstra um percentual de 57,46% dos
respondentes que concordam totalmente em que procuram ser educados com 0s

colegas de trabalho.
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Figura 25 - Resultados da questéo 23 do questionario, com a porcentagem das respostas

Q23 Costumo passar a melhor das impressdes para as pessoas que
naéo conhecem a CPRM.
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Fonte: Elaboragéo propria.

A figura 25 referente a assertiva 23 demonstra um percentual de 45,58% dos
respondentes que afirmam que concordam em passar a melhor das impressées para
as pessoas que ndo conhecem a CPRM e 38,67% concordam totalmente com essa

mesma assertiva.



66

Figura 26 - Resultados da questéo 24 do questionario, com a porcentagem das respostas
Q24 Complemento o trabalho de colegas de forma esponténea.
Responderam: 362  Ignoraram: 0
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Fonte: Elaboracgéo propria.

A figura 26 referente a assertiva 24 demonstra um percentual de 53,31% dos
respondentes que concordam que complementam o trabalho de forma esponténea e

15,47% que concordam totalmente com a referida assertiva.
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Figura 27 - Resultados da questéo 25 do questionario, com a porcentagem das respostas
Q25 Apresento ideias sobre o meu trabalho na CPRM.
Responderam: 362 Ignoraram: 0
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Fonte: Elaboragéo propria.

A figura 27 referente a assertiva 25 demonstra um percentual de 56,91% dos
respondentes que concordam e apresentam ideias sobre o seu trabalho na CPRM e
23,20% concordam totalmente com esta assertiva. Os funcionarios devido a mudanca
gradual de cultura organizacional estdo mais participativos e isto reflete no resultado
dessas assertivas.
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Figura 28 - Resultados da questéo 26 do questionario, com a porcentagem das respostas

Q26 Quando tem um problema para resolver, procuro soluciona-lo
antes de leva-lo ao meu chefe superior.
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Fonte: Elaboragéo propria.

A figura 28 referente a assertiva 26 demonstra um percentual de 55,25% dos
respondentes que afirmam que quando tem um problema para resolver, procuram
solucionéa-lo antes de leva-lo ao meu chefe superior e concordam totalmente com isso

representou 29,28%.
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Figura 29 - Resultados da questéo 27 do questionario, com a porcentagem das respostas

Q27 Procuro sempre defender a CPRM.
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Fonte: Elaboracgéo propria.
A figura 29 referente a assertiva 27 demonstra um percentual de 38,40% dos
respondentes que concordam que procuram sempre defender a CPRM e 24,86%

concordam totalmente com esta assertiva.



Figura 30 - Resultados da questéo 28 do questionario, com a porcentagem das respostas

Q28 Ofereco ajuda a colegas com problemas pessoais.
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A figura 30 referente a assertiva 28 demonstra um percentual de 50,28% dos

respondentes que afirmam oferecer ajuda a colegas com problemas pessoais no

trabalho e um percentual de 17,13% concordam totalmente com esta assertiva.
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Figura 31 - Resultados da questéo 29 do questionario, com a porcentagem das respostas

Q29 Busco cursos complementares que ampliem a minha area de
atuacgao profissional.
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Fonte: Elaboracgéo propria.

A figura 31 referente a assertiva 29 demonstra um percentual de 48,90% dos
respondentes que concordam e 36,19% dos que concordam totalmente que buscam

cursos complementares para ampliar a area de atuacéo profissional.
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Figura 32 - Resultados da questéo 30 do questionario, com a porcentagem das respostas

Q30 Quando faltam recursos para o meu trabalho vou logo comunicar

a minha chefia.

Responderam: 362  Ignoraram: 0

100%
80%
60%
40%

20%

Discordo Discordo Néo concordo
totalmente nem discordo

0%

OPGOES DE RESPOSTA
Discordo totalmente
Discordo

N&o concordo nem discordo
Concordo

Concordo totalmente
TOTAL
Fonte: Elaboragéo propria.

Concordo Concordo
totalmente
RESPOSTAS
0,83% 3
7,18% 26
25,14% 91
51,38% 186
15,47% 56

362

A figura 32 referente a assertiva 30 demonstra um percentual de 51,38% dos

respondentes que concordam e 15,47% dos que concordam totalmente que quando

faltam recursos para o seu trabalho vai logo comunicar a sua chefia.



73

Figura 33 - Resultados da questéo 31 do questionario, com a porcentagem das respostas

Q31 Na sua opiniao, a Companhia de Pesquisa de Recursos Minerais
€ considerada uma empresa cidada junto aos seus empregados?
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Fonte: Elaboracgéo propria.

A figura 33 referente a assertiva 31 demonstra um percentual de 31,22 dos
respondentes que ndao concordam e nem discordam quando a assertiva € sobre a
opinido é considerada uma empresa cidadd junto aos seus funcionarios. Pelo
resultado por ter sido 0s percentuais de respostas bem proximas. Sugere demonstrar

que pode ser que a assertiva ndo tenha sido bem esclarecida pelos funcionarios.



Figura 34 - Resultados da questéo 32 do questionario, com a porcentagem das respostas
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Fonte: Elaboragéo propria.

Figura 35 - Resultados da questéo 33 do questiondrio, com a porcentagem das respostas
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Figura 36 - Resultados da questéo 34 do questionario, com a porcentagem das respostas
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Fonte: Elaboracgéo propria.



Figura 37 - Resultados da questéo 35 do questionario, com a porcentagem das respostas
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Figura 38 - Resultados da questéo 36 do questionario, com a porcentagem das respostas
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Figura 39 - Resultados da questéo 37 do questionario, com a porcentagem das respostas
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Fonte: Elaboragéo propria.

123

24

27

20

26

362

77

A figura 39 referente a questdo 37 mostra que o maior nimero de participantes

respondentes ao questionario se deu no Escritério do Rio de Janeiro representando

um percentual de quase 34%.
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Figura 40 - Resultados da questéo 38 do questionario, com a porcentagem das respostas
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Diretoria de Hidrologia e Gestéo Territorial - DHT 24,03% 87
Diretoria de Administrac&o e Finangas - DAF 25,97% 94
Diretoria de Infraestrutura Geocientifica - DIG 17,96% 65
TOTAL 362

Fonte: Elaboragéo propria.

A figura 40 referente a assertiva 38 demonstra um percentual de 25,97% dos
funcionarios da DAF, em seguida DHT, DGM e DIG com mais participantes

respondentes as assertivas.
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Figura 41 - Resultados da questéo 39 do questionario, com a porcentagem das respostas

Q39 Tempo de empresa

Responderam: 362  Ignoraram: 0

100%
80%
60%
40%

. -

0%

Até 10 anos entrelle entre 21e entre 31e acima de 40
20 anos 30 anos 40 anos anos
OPCOES DE RESPOSTA RESPOSTAS
Até 10 anos 64,36% 233
entre 11 e 20 anos 17,40% 63
entre 21 e 30 anos 8,56% 31
entre 31 e 40 anos 3,87% 14
acima de 40 anos 5,80% 21
TOTAL 362

Fonte: Elaboracgéo propria.

A figura 41 referente a assertiva 39 demonstra um percentual de 64,36% dos
respondentes com até 10 anos de empresa. Isto revela uma participacdo grande dos
funcionarios mais jovens tanto de idade quanto de empresa. Em seguida, ha um
percentual de 17,40% dos respondentes com tempos de 11 a 20 anos de empresa
gue mais responderam a este questionario. Estes numeros revelam a grande

participacdo dos funcionarios com menos tempo de casa.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Nota-se que a investigacao a respeito do CCO € marcada por complexidade
em sua conceituacdo, o que reflete na dificuldade de delimitacdo tedrica e,
principalmente, de sua dimensionalidade.

A elaboracdo da presente pesquisa abordou a conceituagcdo de
Comportamento de Cidadania Organizacional (CCO) sob a delimitagao inicial de
Organ (1988) onde ficou restrito a apenas 5 (cinco) variaveis que séo: Altruismo,
Conscienciosidade, Cortesia, Desportivismo e Virtude Civica. Este estudo permitiu
analisar, avaliar e descrever alguns pontos importantes do CCO presentes na CPRM
e que foram percebidos pelos funcionérios.

A partir da contextualizacéo teorica e da pesquisa exploratéria realizada na
CPRM, buscou-se realizar um estudo de caso com o objetivo geral de investigar, sob
0os modelos de CCO de Organ, as variaveis influenciadoras do CCO na CPRM e que
sdo percebidos pelos funcionarios.

Para satisfazer ao objetivo geral proposto foi necessario atender a cada um
dos objetivos especificos. O primeiro se prop6s a identificar a fundamentacéo teérica
gue englobasse o Comportamento de Cidadania Organizacional e a sua importancia
nas organizagdes. Para isto, foi realizado um levantamento em 35 (trinta e cinco)
artigos da base de busca cientifica Emerald Insights dos ultimos 3 (trés) anos, da base
da editora de revistas internacionais Elsevier e ainda de Dissertacdes extraidas da
base de dados da Capes do Governo Federal. O objetivo foi buscar estudos recentes
relacionados ao CCO com énfase nas 5 (cinco) varidveis de Organ, e ndo apenas nas
definigbes lato sensu do CCO.

O segundo objetivo especifico foi levantar o estado da arte sob a perspectiva
dos antecedentes atitudinais e das dimensdes do CCO relevantes para analise do
trabalho em questédo. O estudo dos antecedentes e das dimensdes se faz necessario
pois é partir deles que se podem inferir, utilizando-se das devidas ferramentas e
técnicas estatisticas apropriadas, os CCO futuros.

O terceiro objetivo foi medir a representatividade dos resultados obtidos a
partir do auxilio do software Excel e do SPSS. Foi feita a converséo das informacdes
extraidas do SurveyMonkey para o banco de dados em Excel, ou seja, as informacdes
nominais foram transformadas numa base de dados numérica para poderem ser

processadas no Excel e no SPSS verséao 20.
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E por fim, o Ultimo objetivo especifico, foi analisar os dados a partir da técnica
Estatistica de Regresséo Linear Mdltipla com o uso do Excel e do software SPSS
versao 20. Os estudos de Psicologia Organizacional do Trabalho jA se mostraram
eficientes e eficazes quanto ao uso de técnicas estatisticas, em especial, a Regressao
Linear Multipla onde h& mais de uma variavel independente a ser comparada.

Diante desses resultados, constata-se que todos o0s objetivos propostos foram
atendidos, respondendo assim a questéo central da pesquisa. Assim, 0 estudo sugere
gue sob a percepcéao dos funcionarios da CPRM essa empresa é considerada cidada
e que conforme a andlise dos dados estatisticos, as variaveis independentes “Virtude”
e “Desportivismo” exercem forte influéncia nessa constatagao.

Como fator de limitacdo da pesquisa, 0 estudo foi feito através de pesquisa
guantitativa e qualitativa, em que foi elaborado um questionario adaptado de outros
modelos, além da questdo comportamental que sugere um viés subjetivo.

Espera-se novos estudos e pesquisas no ambito das empresas publicas do
Governo Federal pois s6 assim seria possivel haver comparacfes entre este estudo
e 0s novos estudos realizados.

Como sugestdo de pesquisas futuras, recomenda-se a ampliacdo deste
estudo com o escopo de mais variaveis atribuidas ao modelo de Organ e a utilizagéo
de outras técnicas estatisticas como a Modelagem de Equacdes Estruturais utilizando

os Minimos Quadrados Parciais, dentre outras.
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APENDICE A - E-MAILS ENVIADOS AOS EMPREGADOS DA CPRM

1° email — etapa 1

De: "Fabio dos Santos Gouvea" <fabio.gouvea@cprm.gov.br>

Para: "Fabio dos Santos Gouvea" <fabio.gouvea@cprm.gov.br>

Enviadas: Terca-feira, 26 de junho de 2018 15:10:57

Assunto: Pesquisa académica sobre Comportamento de Cidadania Organizacional (CPRM).

Boa tarde!

Prezado(a),

Sou o Fabio Gouvéa, Analista em Geociéncias (Administrador), lotado no ERJ, e fago um convite para
participar, como voluntario, da minha pesquisa de concluséo da dissertacdo do Mestrado em Gestéo
do Trabalho.

O estudo tem como objetivo a obtencédo de uma ferramenta de diagndstico organizacional para Gestao
Estratégica de Pessoas e, para isso, serdo colhidas informacgfes que servirdo como base para serem

analisadas através da técnica de Regresséo Mdltipla.

As respostas alcancadas serdo tratadas confidencialmente, assegurando aos participantes todos os
padrdes éticos de pesquisa e sendo garantido o anonimato das respostas.

Importante ressaltar que sera fornecido o resultado integral da pesquisa para o colaborador(a) que
assim desejar.

Enfatizo que se trata de um projeto independente e que o resultado da pesquisa podera, ou nao, ser
utilizado pela empresa.

Em caso de duvidas, por gentileza, entrar em contato pelo telefone: (21) 2546-0267 ou pelo email:
fabio.gouvea@cprm.gov.br

Segue o link da pesquisa:https://pt.surveymonkey.com/r/Gestao Estrategica de Pessoas

Desde ja agradeco pela contribuicao.

Fabio Gouvéa

CPRM - Servico Geolégico do Brasil
Av. Pasteur, 404 — 2° Andar — Urca-RJ
fabio.gouvea@cprm.gov.br

(21) 2546-0304

2° email — etapa 2

De: "Fabio Gouvéa" <cprmdivulga5@cprm.gov.br>
Enviadas: Terca-feira, 3 de julho de 2018 16:33:03
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Assunto: Pesquisa Académica de Mestrado sobre Comportamento de Cidadania Organizacional
(CPRM) - disponivel até o dia 06/07 (sexta-feira)

Boa tarde!
Prezado(a),
Caso ja tenha respondido este questionario, registro aqui 0 meu muito obrigado !

Esta pesquisa estara disponivel até o dia 06/07/2018 (sexta-feira) e a sua participacao é de extrema
importancia!

As respostas alcancadas serdo tratadas confidencialmente, assegurando aos participantes
todos os padrdes éticos de pesquisa e sendo garantido o anonimato das respostas.

Sou o Fabio Gouvéa, Analista em Geociéncias (Administrador), lotado no ERJ, e fago um convite para
participar, como voluntario, da minha pesquisa de conclusédo da dissertacdo do Mestrado em Gestéo
do Trabalho.

O estudo tem como objetivo a obtencao de uma ferramenta de diagndstico organizacional para Gestédo
Estratégica de Pessoas e, para isso, serdo colhidas informacdes que servirdo como base para serem
analisadas através da técnica de Regresséo Mdltipla.

Importante ressaltar que seré fornecido o resultado integral da pesquisa para o colaborador(a) que
assim desejar.

Enfatizo que se trata de um projeto independente e que o resultado da pesquisa podera, ou nao, ser
utilizado pela empresa.

Em caso de duvidas, por gentileza, entrar em contato pelo telefone: (21) 2546-0267 ou pelo email:
fabio.gouvea@cprm.gov.br

Segue o link da pesquisa: https://pt.surveymonkey.com/r/Gestao_Estrategica _de Pessoas

Desde j& agradeco pela contribuicdo.

Abracos,

Fabio Gouvéa

CPRM — Servigo Geoldgico do Brasil
Av. Pasteur, 404 — 22 Andar — Urca-RJ
fabio.gouvea@cprm.gov.br

(21) 2546-0304
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APENDICE B - QUESTIONARIO APLICADO NA PESQUISA - VERSAO INICIAL
ANTES DE ATRIBUIR OS PARAMETROS

* UNIVERSIDADE

)¢ SANTA URSULA
Fazends fparle dahisloia da sua vida

COMPORTAMENTO DE CIDADANIA ORGANIZACIONAL

O presente questiondrio tem por finalidade, colher informacdes que servirdo como base para a elaboracéo de um
trabalho técnico cientifico, cujo objetivo é obter uma ferramenta de diagndstico organizacional a partir dos
comportamentos de cidadania organizacional presentes na Companhia de Pesquisa de Recursos Minerais e que
serdo indispensaveis para conclusao do programa de Pés-Graduagao Stricto Sensu no Mestrado Profissional em
Gestéo do Trabalho. Para tanto, sua participacdo é essencial e basta que responda as questdes abaixo.

N&o é necessario se identificar.
As respostas obtidas serédo tratadas confidencialmente e sera garantido o anonimato das respostas.
O resultado da pesquisa sera divulgado posteriormente a cada participante, caso desejem.
Agradecemos desde ja o0 seu tempo e colaboracéo.

Parte |

Leia atentamente cada frase e assinale com um (X) a alternativa que julgue mais adequada. Caso se
engane ao assinalar, coloque um circulo em volta da resposta e assinale a correta.

1 2 3 4 5

Discordo Discordo N&o concordo nem concordo Concordo
Totalmente discordo totalmente
N Discordo N Néo concordo Concordo
P " Pardmetros Discordo . Concordo
Variaveis = || 7 |Assertivas e totalmente nem discordo totalmente
Consciénciosidade 1 Participo de reunides que n&o s&o obrigatérias
Virtude Civica 2 Me mantenho atualizado com as novidades da empresa
Consciénciosidade 3 Contribuo com novas rotinas para melhorar os processos do setor
C iénciosidade 4 Api Ges para melhorar o funcionamento do departamento
Altruismo 5 Repasso meus conhecimentos para os colegas de trabalho
Cortesia 6 Me comunico com os outros antes de iniciar agdes que possam afet-los
Consciénciosidade 7 Sugiro novas formas mais eficientes para realizar as tarefas
Cortesia 8 Se eu enfrentar dificuldades no trabalho, sei que meus colegas irdo tentar me ajudar
Altruismo 9 Oferego-me para substituir um colega que faltou ao trabalho
Virtude Civica 10 Participo volutariamente de projetos especiais da organizagdo
Virtude Civica 11 Fornego sugestdes a administragdo para melhorar a estrutura da organizagdo
Desportivismo 12 Eu posso contar problemas do meu trabalho ao meu superior N&o Desportivo N&o desportivo  Desportivo  Desportivo Desportivo
Altruismo 13 Colaboro quando colegas me pedem auxilio no trabalho
Altruismo 14 Ofereco ajuda a colegas que estejam sobrecarregados
15 Meu superior ird me apoiar em uma situagdo de dificuldade
Cortesia 16 Considero o impacto de minhas agdes sobre os colegas
Altruismo 17 Ajudo colegas na resolugio de problemas
18 Tenho confianga de que meu superior é i nos criticos do seu trabalho

19 Quando um colega esta com dificuldades, oferego-me para ajuda-lo
20 Quando o meu superior me fala algo, posso confiar no que ele diz
Consciénciosidade 21 Sugiro novas rotinas que possam melhorar o funcionamento do meu setor

C iénciosidade 22 Freq cursos de aperfei profissional

Cortesia 23 Procuro ser educado com os meus colegas de trabalho

Virtude Civica 24 Costumo passar a melhor das impresses para as pessoas que nio conhecem a empresa
Altruismo 25 Complemento o trabalho de colegas expontaneamente

Consciénciosidade 26 Apresento ideias sobre o meu trabalho nesta organizagio
27 Desempenho o meu trabalho sempre com zelo

Virtude Civica 28 Procuro defender a minha empresa

Altruismo 29 Oferego apoio emocional a colegas com problemas pessoais

Consciénciosidade 30 Busco cursos complementares que ampliem a minha area de atuagao.

Cortesia Quando identifico um problema iminente no trabalho, busco logo solugdes

Cortesia Sou gentil e cortes com colegas de trabalho, mesmo que tenhamos opinides divergentes

Desportivismo Quando tenho um problema a resolver, procuro resolvé-lo antes de apresenté-lo ao chefe Desportivo
Desportivismo Considero que meu trabalho é avaliado de forma justa pelo meu superior

Desportivismo Quando falta insumos para o meu trabalho vou logo falar com a chefia

Desportivismo Acredito que o critério de ocupagdo dos cargos de confianga é justo

Desportivismo Meu gestor € um mero repassador de informagdes Né&o Desportivo N&o Desportivo

Virtude Civica Informo sobre o papel desta organizagdo na sociedade
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Na sua opinido, a CPRM é considerada uma empresa cidada junto aos seus
funcionarios?

() Discordo totalmente ( ) Discordo ( ) Nao concordo nem discordo ( ) Concordo
() Concordo totalmente.

Parte Il
Escolha a opcao que se aplica ao seu caso.
1 - Sexo ( )Masc.( )Fem.

2 -Ildade: ( )entre 21 e 30anos; ( )entre 31 e 40 anos; ( ) entre 41 e 50 anos;
( ) entre 51 e 60 anos; ( ) acima 60 anos.

3 - Escolaridade: ( ) Ensino fundamental completo ( ) Ensino médio completo ( )
Superior completo ( ) P6s- graduacéo lato sensu ( ) Mestrado ( ) Doutorado ( )
Pdés-Doutorado.

4 — Qual carreira pertence:

Analista em Geociéncias ()
Pesquisador em Geociéncias ()
Técnico em Geociéncias ()

Auxiliar Administrativo e Operacional ()

5 - Tempo de empresa:

Até 10 anos ( ), entre 11 e 20 anos, ( ) entre 21 e 30 anos, ( ) entre 31 e 40 anos ,
( ) mais de 40 anos.

6 — Unidade Regional

Sede-Brasilia ( ), Rio de Janeiro ( ), Manaus ( ), Porto Velho ( ), Belém ( ),
Recife (), Fortaleza ( ), Salvador ( ), Sao Paulo ( ), Porto Alegre ( ), Belo Horizonte
( ), Goiania ( ) ou Teresina ( ).

7 — Diretoria a que pertence

Presidéncia — PR ( ), Diretoria de Administracédo e Financas — DAF ( ), Diretoria de
Geologia e Recursos Minerais — DGM ( ), Diretoria de Hidrologia e Gestao Territorial
— DHT ( ), Diretoria de Relagdes Institucionais — DRI ().



Verséao final com os parametros:

. Discordo . Néo concordo Concordo
_ . Parametros Discordo . Concordo
Varidveis v N. v Assertivas M totalmente nem discordo totalmente
Consciénciosidade | 1 Participo de reuniGes que ndo sdo obrigatdrias Ndo consciencioso | Ndo consciencioso | Consciencioso | Consciencioso | Consciencioso
Virtude Civica 2 Me mantenho atualizado com as novidades da empresa N&o virtuoso Ndo virtuoso Virtuoso Virtuoso Virtuoso
Consciénciosidade | 3 Contribuo com novas rotinas para melhorar os processos do setor Ndo consciencioso | Ndo consciencioso | Consciencioso | Consciencioso | Consciencioso
Cortesia 4 Quando identifico um problemaiminente no trabalho, busco logo solugdes Ndo cortés Ndo cortes Cortés Cortés Cortés
Altruismo 5 Repasso meus conhecimentos para os colegas de trabalho Ndo altruista Ndo altruista Altruista Altruista Altruista
Cortesia 6 Me comunico com 0s outros antes de iniciar ages que possam afeta-los Ndo cortés Ndo cortes Cortés Cortés Cortés
Consciénciosidade | 7 Sugiro novas formas mais eficientes para realizar as tarefas Ndo consciencioso| Ndo consciencioso | Consciencioso | Consciencioso | Consciencioso
Cortesia 8 Se eu enfrentar dificuldades no trabalho, sei que meus colegas irdo tentar me ajudar Ndo cortés N&o cortes Cortés Cortés Cortés
Cortesia 9 Sou gentil e cortes com colegas de trabalho, mesmo que tenhamos opinides divergentes Ndo cortés Ndo cortes Cortés Cortés Cortés
Virtude Civica 10 Participo volutariamente de projetos especiais da organizagdo Ndo virtuoso Ndo virtuoso Virtuoso Virtuoso Virtuoso
Virtude Civica 1 Fornego sugestdes a administragdo para melhorar a estrutura da organizacdo Ndo virtuoso Ndo virtuoso Virtuoso Virtuoso Virtuoso
Desportivismo 12 Eu posso contar problemas do meu trabalho ao meu superior Ndo Desportivo | Ndo desportivo Desportivo Desportivo | Desportivo
Altruismo 3 Colaboro quando colegas me pedem auxilio no trabalho Ndo altruista Ndo altruista Altruista Altruista Altruista
Altruismo 14 Ofereo ajuda a colegas que estejam sobrecarregados Ndo altruista Ndo altruista Altruista Altruista Altruista
Desportivismo 15 Considero que meu trabalho é avaliado de forma justa pelo meu superior Ndo Desportivo | Ndo desportivo Desportivo Desportivo | Desportivo
Cortesia 16 Considero o impacto de minhas agdes sobre os colegas Ndo cortés Ndo cortes Cortés Cortés Cortés
Altruismo 17 Ajudo colegas na resolugdo de problemas Ndo altruista Ndo altruista Altruista Altruista Altruista
Desportivismo 18 Acredito que o critério de ocupagdo dos cargos de confianga é justo Ndo Desportivo | Ndo desportivo Desportivo Desportivo | Desportivo
Virtude Civica 19 Informo sobre o papel desta organizacdo na sociedade Ndo virtuoso Ndo virtuoso Virtuoso Virtuoso Virtuoso
Desportivismo 20 Meu gestor & um mero repassador de informagdes Ndo Desportivo | Ndo desportivo Desportivo Desportivo Desportivo
Consciénciosidade | 21 Sugiro novas rotinas que possam melhorar o funcionamento do meu setor Ndo consciencioso| Ndo consciencioso | Consciencioso | Consciencioso | Consciencioso
Cortesia 2 Procuro ser educado com os meus colegas de trabalho Ndo cortés Ndo cortes Cortés Cortés Cortés
Virtude Civica 3 Costumo passar a melhor das impressdes para as pessoas que nao conhecem a empresa Ndo virtuoso Ndo virtuoso Virtuoso Virtuoso Virtuoso
Altruismo 2 Complemento o trabalho de colegas expontaneamente Ndo altruista Ndo altruista Altruista Altruista Altruista
Consciénciosidade | 25 Apresento ideias sobre 0 meu trabalho nesta organizagdo Ndo consciencioso | Ndo consciencioso | Consciencioso | Consciencioso | Consciencioso
Desportivismo 26 | Quando tenho um problema a resolver, procuro resolvé-lo antes de apresenta-lo ao chefe N&o Desportivo | Ndo desportivo Desportivo Desportivo | Desportivo
Virtude Civica 27 Procuro defender a minha empresa N&o virtuoso Ndo virtuoso Virtuoso Virtuoso Virtuoso
Altruismo 28 Oferego apoio emocional a colegas com problemas pessoais Ndo altruista Ndo altruista Altruista Altruista Altruista
Consciénciosidade | 29 Busco cursos complementares que ampliem a minha area de atuagdo. Ndo consciencioso | Ndo consciencioso | Consciencioso | Consciencioso | Consciencioso
Desportivismo 30 Quando falta insumos para o meu trabalho vou logo falar com a chefia Ndo Desportivo | Ndo desportivo Desportivo Desportivo | Desportivo
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Respostas extraidas do SurveyMonkey e tabuladas no Software Excel:

Média

Média

Media

Media

Media

Conscienciosidade |Virtude | Cortesia| Altruismo | Desportivismo MRS
3 2,5 3,5 4 3,7 1
3,8 3,8 4,2 4,2 3,3 3
4,3 3,8 3,3 4 3,3 3
4 3,8 4 4 2,8 3
4,8 4,8 4,8 4,3 3,2 4
4 4 3,7 4 3,3 4
3,5 3 3,5 3,8 3,2 3
3,3 3,7 3,8 3,7 2,8 2
3,7 3,5 3,8 3,7 3 3
3,7 4,2 4,3 4.7 3,5 4
4 3,5 3,5 4 3 2
4,3 4.7 4,2 4,3 3,5 2
4,2 3,8 4,5 4,3 3,3 4
3,5 3,8 4,2 3,7 3,3 4
3 4,2 3,8 3,7 3,2 4
5 5 5 5 3,8 5
3,3 3 3,5 3 3,3 5
4,3 4,3 4,2 4,2 3,7 2
4,5 3,3 4,7 4,7 3 3
4 4,3 4,2 4,5 33 4
3,3 3,5 4,8 4,7 3 2
3,7 4 3,3 3,5 3 3
3,8 3,7 3,7 3,8 3,2 3
4,3 4,7 4,7 4,7 3,8 4
3,5 3,8 3,8 4,5 3,3 2
3,8 4 4,7 4,5 3,8 4
3,5 3,8 3,8 4 3,8 4
4,5 4 4,5 4,3 3,5 3
4,2 3,8 4,7 4,5 4 4
4,3 4,3 4,8 4.7 4,2 5
4,2 3,8 3,8 3,7 3,3 4
4,2 4 4,2 3,7 3,2 4
4,2 3,3 4,3 4 3 2
3,7 3,7 4,2 4,2 3 4
4,2 4,3 4,3 4 3,3 3
2,8 3,2 3 3,5 2,7 2
3,2 3 4 4 3,3 3
3,5 3,7 4,7 4 2,2 2
5 4 4,3 4,3 3,2 3
3 3,2 3,3 3,8 2,5 1
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4,2 4,5 4,3 4,8 4 5
4,3 4 4,3 4,5 3,2 1
4,5 3 4,5 4,5 3,2 3
4,7 4,3 3,8 4,3 3,8 3

4 3,8 4,7 4,3 3,3 3
4,3 4,2 5 4,5 3,8 5
3,5 2,8 3,7 3,3 2,5 4
4,7 2,5 3,7 4,3 3,3 2
4,3 4,8 4,7 4 3 2
4,2 3,8 4,5 4 3,5 1
4,2 4 4,2 3,8 3,5 3

4 4 4,5 4,7 3,5 4
3,7 4 3,8 3,8 2,5 3
4,5 4 4,7 4,5 3,7 5
3,5 3,8 4,2 4 3,3 3

4 3,3 4 3,5 3,3 4
4,5 4,8 5 4,8 4,2 5

4 3,7 4,2 3,7 3,2 3
4,8 4,2 4,8 4,3 4 4

4 3,5 3,5 4,5 3,3 3
3,8 3,3 4 4,3 3,5 3

4 3 4 4,2 3,7 3
3,3 3,5 4 3,8 3,2 1
3,2 3,2 4 3,8 2,5 3
4,5 3,8 3,7 4,3 3,7 3
3,3 2,5 4 4,2 2,3 2
4,2 3,8 4,3 3,8 3,7 4

3 2,8 3,5 4 2,7 2
3,5 3,5 4,3 3,8 3,3 4
4,2 4,5 4,5 4 3,3 3
4,2 4,2 4,2 4,2 3,5 3
3,8 3,5 4,5 4,7 2,8 3
3,8 3,2 4 4,3 3 2
4,2 4 4,8 4,3 3,7 3
4,2 4,2 3,7 3,7 2,3 4
4,2 3,7 4 4,3 3,2 4
3,8 4,2 4 4,2 3,2 4
4,3 4,5 4,3 4,5 3,7 4
4,2 3,8 3,7 4 2,5 1
4,7 3,7 3,5 4 3,5 4
3,8 4 3,8 3,8 2,7 2
4,2 4 3,8 4,2 3,3 2

4 3,3 4,2 3,8 2,7 3
3,7 3,8 3,7 3,7 3,2 3
4,2 4,3 4,2 4,5 2,3 3




96

4,2 4 4,5 4 3,7 3
4 4 4 4 3,5 4
3,8 4 4 4 3 2
4,3 4 4 4 3,5 3
4,7 4,3 4,8 4,3 3,5 4
4 4,2 4,5 3,8 3 3
4,8 5 4,8 4,8 3,7 4
2,8 2,8 3,7 3,8 3,2 3
3,5 3,7 4,3 4,2 3,3 3
4,2 4,5 4,8 4,2 3,3 3
4 4 4,3 4,8 3,3 3
3,8 3,8 3,3 4 2,8 3
4,7 4,5 4,5 3,8 3,8 4
3,7 3,8 4 4,5 2,5 3
4,3 4 4,3 4,2 3.3 3
3,8 3,8 4 4,3 3,5 3
4 4,3 4 4 3,3 4
3,3 4,3 4,3 4,5 4,2 2
4 4,3 4,3 4,2 2,7 1
3,7 4,3 4 3,2 3,7 3
3,7 3,5 4,2 3,7 3,2 4
4,2 4,3 4,7 4,7 3,8 5
3,8 3,7 3,8 4 3,5 3
3,7 3,3 3,8 3,7 3 3
3,7 3,2 3,5 4 3 2
3,8 3,8 3,7 3,8 2,7 3
4,7 3,7 4,7 4,8 3,7 3
4 4 3,8 3,8 3,2 2
2,5 2 3,2 3 2,5 1
4,3 4,7 4,7 4,5 4 4
4,7 3,5 4 3,2 2,7 1
3,7 3,8 3,7 3,5 3 2
4 3,7 3,8 3,8 3,2 4
3,5 3,7 4,2 4,2 3,5 4
3,8 3,5 3,8 4 3,2 3
5 4,2 4,7 3,7 3,2 1
3,8 4,2 4,2 3,8 4 4
4,5 4 4,3 4,3 3,8 4
3,7 3,2 2,3 3 2,3 2
4,5 3,5 3,7 3,7 2,7 4
3,3 2,5 4,2 4,3 3,2 2
4,8 4,2 4,8 4,8 3,5 3
4 3,5 4 4 3,3 4
3,2 3,7 4 3,8 3,3 3
4,5 4,3 4 4,3 3,7 4
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4,3 3,7 4,7 4,5 3,7 4
4,2 4,3 4,3 4,3 2,7 4
3,8 3,8 3,5 3,5 3,2 2

5 5 5 5 3,7 5

4 3,7 3,8 3,5 3,5 2
4,2 4,2 3,8 3,8 4,3 5
3,5 2,8 3,8 4,3 2,3 1
3,7 3,5 3,8 3,8 3,5 2
3,2 4 4,7 4,7 3.3 4

4 4 4,2 4,2 3,5 4

4 4,2 4,7 4,8 3,5 4
3,5 2,8 4 4 3 3
4,5 4,7 4,5 4,7 3,8 4
4,2 3,8 4 4,3 2,5 3

4 3,8 4,2 4,2 2,7 3
3,2 2 3,5 4,5 2,5 1
4,5 4,8 4,3 4 3 4
3,7 3,3 4 3,8 3,3 4
4,2 4 4,3 4,7 3 4

3 3 5 4,5 2,8 2
4,2 3,7 3,8 3,8 3,2 2
3,7 3,3 3,5 3,7 3,3 3
3,2 3,2 3,5 3,3 2,5 3

4 4,3 4,2 4 2,8 3

4 3,3 4,2 4 3 3
3,7 3 3,8 4,2 4 1
4,3 4,3 4,5 4,5 3,5 2
4,5 4,3 4,3 3,8 3 3

4 3,8 3,8 4 3,2 3
3,3 3,5 4,3 3,3 2,8 2
4,2 4,2 4,7 4,8 3,5 3
4,5 4,5 4 4,7 3,2 5

3 2,7 4 4,3 2,8 2
4,3 4,3 4,5 4,5 3,5 4
4,2 4,2 5 4,5 3,2 2
4,2 4,2 5 4,5 3,2 2
3,8 3,5 3,3 3,8 3,2 2
3,7 3 4 3,8 3,5 3
4,8 3,5 4,3 5 3 1
4,3 3,8 3,8 4,2 3,8 2
4,2 4,7 4,8 4,8 3,8 4

5 5 4,7 4,3 3,8 4
4,3 4,2 4,2 5 3 3

5 4,8 4,8 4,8 3,8 4
4,2 4,5 4,3 4 4,7 5
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4,8 3,8 3,7 4,2 3,5 4
4,2 4,5 3,7 4 4 2
4,7 3,2 4,7 3,8 2,8 2
4,7 3,8 4 4,5 3,5 3
3 2,5 4,3 3,8 2,7 2
4 3,2 4 3,8 3 2
3,7 4,2 4 3,3 3,3 5
4,2 3,3 4,3 4,8 2,8 4
4 3,5 4 3,5 3 2
5 4,7 4,7 5 2,8 2
4,2 3,7 4 4,3 3 3
3,8 4,2 4 4 3,5 4
4,2 3,7 3,8 4 2,3 1
4,5 4,5 4,3 4,3 3,7 4
4,8 4,5 5 4,3 3,3 3
3 2,7 3,7 4,2 18 1
1 1,7 18 1,7 2 1
3,8 3,2 4 4,2 3 2
3,7 3,7 3,3 3,5 2,3 2
3,5 3,5 3,8 4 3 4
4 4 4 3,8 3,2 3
3,8 3,2 3,8 3,3 2,8 2
4,3 3,7 4,5 4,8 3,7 3
4,3 4,3 4,3 4,5 2,8 1
4,2 3,8 3,7 3,7 2,8 4
3,7 3,8 4 3,8 3,2 4
4 3,2 3,7 4,2 18 2
4 4,7 4,2 4,2 3,3 4
3,8 3,7 4,7 4,8 4 3
4,5 4 5 4,3 3,5 4
3,8 4,2 5 4,8 4,7 4
3,8 3,8 3,8 3,8 3,2 2
4 4 4 4 3,7 2
4 4 4,7 4 4,3 3
4,2 4,3 4,8 4,3 3,3 5
4,2 4 4,3 4,8 3,2 2
4,5 3,7 4,2 4,2 3,3 2
3,7 4,3 5 4,7 3,2 1
3,5 3,3 4,5 4,3 2,3 2
4 3,7 4 3,7 2,5 4
4,7 4,3 3,8 4,3 2,8 2
3,8 4 4,3 3,3 3,5 3
4,2 4,3 4 4 2,3 4
3 2,5 3,2 3,8 3 1
4 3,8 3,8 3,8 3,3 4
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4,5 4,3 4,5 4,5 3,2 4
4,2 3,5 4 3,8 3,3 1

4 4,3 4,2 3,5 3,7 3
3,8 3,7 4 3 3,2 2
3,7 3,7 3,5 3,8 2,3 1
3,3 3,2 4 3,8 3,3 3

5 5 5 4,8 3,8 5

4 4 4 3,8 2,7 3
3,8 3,5 3,8 4,3 3 2
3,5 3,8 4,2 3,7 3,7 2
4,3 4,7 4,8 4,5 3,7 3
4,3 3,8 4,2 4 3,3 4
3,8 3,5 4,5 4 2,8 4
4,7 3,8 4,5 4,8 3,7 2
4,2 3,8 4 4,3 2,2 1
3,7 3,3 2,8 3,7 2,5 1
3,8 3,5 4,2 3,2 2,8 3

4 4 4,5 4,8 3,3 5
4,8 4,7 4,5 4,3 3,2 4
4,8 4,3 4,2 4,8 3,3 4
4,8 5 5 5 3,8 5
4,7 4,3 3,7 3,7 3,3 3

4 3,7 3,5 3,5 2,8 3
4,5 4 4,3 4,8 3 4
4,2 3,7 4,7 4 3,3 2
3,8 3,5 3,7 3,8 3,3 3
3,8 3,7 4 4,5 2,7 3

5 4,8 4,8 5 3,8 5
3,7 3,5 3,7 4 2,8 1
4,2 3,8 4,3 3,8 3 4

4 3,3 3,8 4 3,2 1
2,2 2,8 4,2 4 2 1
4,2 4 3,8 4 3,2 2

4 4 4 4 3,2 3
3,2 3,7 4 4,3 3,8 3
4,2 4,2 3,8 3,8 3 2
4,3 4,7 4,5 4,5 3,8 4
4,2 4,3 4,3 4 3,2 4
4,5 4,2 3,3 4 2,2 1
4,7 4,3 3,7 4,2 3,2 2
3,2 3,7 4,5 4,2 3 2
4,8 4,8 4,8 5 4 4
4,3 4,2 4 4,8 3,3 4
4,8 4,5 4,3 4,7 3,7 4
3,5 3,3 3,8 4 3,7 2
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3,5 3,3 3,7 3,8 3,3 4

4 3,8 4 3,8 3,2 2
3,8 3 3,7 3,5 3,2 2
3,2 3,3 3,2 2,7 3,5 4
4,7 4,2 4,8 4,8 3,7 2
3,7 4,3 4,3 3,7 2,8 2

4 3,5 4 3,8 3,3 2

4 3,3 4,7 4,2 2,8 4
4,2 4,2 4,7 4,5 3,8 5
4,8 4,7 4,8 4,5 4,2 2

4 3,3 3,5 3,7 3,2 2

3 3,3 3 2,8 3 3
2,8 2,5 3,7 3,7 2,7 2
4,2 4,3 4,5 3,8 3,5 5
3,7 3,7 4 4,3 3,8 3

4 3 4,2 3,8 2,8 3
4,2 3,5 4,7 3,7 3,3 4

4 3,5 4,5 4,2 3,7 2
4,5 4,5 4,5 4,5 3,3 1
3,7 3,2 4,8 4,7 3,5 3
3,7 4 4 4,2 2,7 3
4,5 4,5 4,7 4,8 4 3
4,2 4 4,8 5 3,5 5
4,3 3,7 4,5 4 3 3
3,8 3,5 3,8 3,5 3 2
4,3 3,7 4,7 4,2 3,2 3

4 3,5 3,7 4 3,2 3
3,8 3,2 3,7 3,7 2,8 3
4,8 4,7 4,8 5 3,5 4

4 4,5 4,3 4,3 3,8 3
4,3 4,3 4,2 4,2 3 2
4,5 4 4,7 4,7 2,2 1
3,8 4 4,8 4,5 3,2 4

5 4,3 4,2 4,7 3,7 4
3,3 2,8 3,5 3,5 2,5 1
4,2 4,2 3,8 4,3 3,3 4
4,3 4,3 4,3 4,5 2,8 4
4,3 4 4,7 4 3,8 3
3,3 3,3 3,5 3,5 3 3
3,8 3,2 3,8 4,2 2,7 3
4,7 2,8 4,5 3,5 2,7 1

4 4 4,2 4,3 3,3 3
4,5 4,5 4,7 4,3 2,7 3
3,7 3,8 4,5 3,5 2,7 1
4,3 4,5 4,5 4,3 3,2 2
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5 4,7 4,7 4,8 3,7 3
3,8 3,3 3,8 4,8 2,5 3
3,5 4 3,7 3,2 2,5 4
4,3 4,7 4,5 4.8 3,5 4
4,5 4,2 4 4,5 3,3 4

3 3,2 4,5 4 3,2 3
3,3 3,7 4 4,3 2,7 4
4,5 4,7 4,5 4,7 3,8 4

4 4,3 4,5 4,3 2,8 4
4,3 3,7 4,3 4 3 3
3,8 4,3 4,5 4,2 3,7 4
4.8 4,7 4,7 3,8 3,3 5

4 4 3,8 3,7 4 4
4,5 3,7 4,2 4.8 3,5 4

1 1 2,8 2,3 2,3 1
4.2 4 4.8 4,5 3,7 3
3,3 3,8 4 4,7 3,5 2
4,7 5 4,7 5 4,2 3
4,3 3 3,8 4,3 3 3

4 3,8 4,7 4 3,5 3
2,8 2,3 3,5 3,5 2,3 2
4,5 4,7 4,8 4,8 4,2 4

4 4,2 4,2 4,7 2,8 2
3,8 3,3 3,3 3,8 33 3

4 3,7 3,8 4 2,7 3
3,7 4,2 4,5 3,7 3,2 3
3,5 3,5 4,2 4,2 2,8 4

4 3,7 3,8 4 3 3
4,7 4,5 4,3 4,5 4,2 4

4 3,2 4,5 4,2 2,8 4
3,2 3,3 4,3 3,7 4 4
4,7 4,3 4,2 4,8 4 5
4,5 3,3 5 4,7 3,2 3
3,5 3,5 4 4 2,8 3

4 4 4,3 4,3 33 4
3,8 3,5 3,7 4 2,7 2
4,2 4,2 4,5 3,7 3 5
3,3 3,8 4,3 4,5 3,7 4
4,7 4 4,7 4,5 3,3 4
4,5 3,2 5 5 3,8 2
3,8 3,3 4,3 3,8 2,7 2
4,3 4 4,2 3,8 3,3 3
3,3 3 4 4 2,2 2

4 4 3,7 4 3,2 5

4 3,5 4,5 4,5 3 1
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4,5 4,2 4,3 4,2 2,7 2
4,2 4,7 3,3 3,7 3,8 3
4,3 4,5 4,2 4,7 3,3 4
4,5 3,3 4 4,8 4 1
4,2 4 4,3 4,3 3,2 2
3,8 2,8 3,8 3,7 2,5 2
5 5 4,2 5 3 1
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RESUMO DOS RESULTADOS
Estatistica de
regress@o
R multiplo 0,514673833
R-Quadrado 0,264889154
R-quadrado ajustado 0,254564564
Erro padrao 0,947727829
Observacgdes 362
ANOVA
gl sQ mMQ F F de significa¢do

Regressao 5 115,2201964 23,04403928 | 25,65614136 4,09271E-22
Residuo 356 319,7549417 0,898188039
Total 361 434,9751381

Coeficientes Erro padrdo Stat t valor-P 95% inferiores 95% superiores  Inferior 95,0%  Superior 95,0%
Intersegdo -1,275943799 0,507538143 -2,513986025 | 0,012378033 -2,274093686 | -0,277793912 -2,274093686 | -0,277793912
Média
Conscienciosidade -0,125610277 0,134451483 -0,934242413| 0,350812096 -0,390029285| 0,13880873 -0,390029285 0,13880873
Média
Virtude 0,583234059 0,125020446 4,665109391 | 4,37193E-06 0,337362598 | 0,829105519 0,337362598 0,829105519
Média
Cortesia 0,245442345 0,147026723 1,669372343 | 0,095922679 -0,043707759| 0,53459245 -0,043707759 0,53459245
Média
Altruismo -0,135671903 0,144746988 -0,937303808 | 0,349237734 -0,420338567 | 0,148994761 -0,420338567 0,148994761
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Média
Desportivismo

0,646858392

0,120269268

5,378417966

1,36392E-07

0,410330837

0,883385948

0,410330837

0,883385948

RESULTADOS DE RESIDUOS

Previsto(a)
Observagéo RespY Residuos Residuos padréo
1 2,515047161 -1,515047161 -1,609797025
2 3,05869512 -0,05869512 -0,062365867
3 2,802126251 0,197873749 0,210248618
4 2,68818978 0,31181022 0,331310587
5 3,585331279 0,414668721 0,440601779
6 3,054633084 | 0,945366916 1,004489423
7 2,447564236 0,552435764 0,586984664
8 2,70940667 -0,70940667 -0,753772408
9 2,671887426 0,328112574 0,348632478
10 3,390629732 0,609370268 0,647479807
11 2,519870068 | -0,519870068 | -0,552382335
12 3,636605122 | -1,636605122 | -1,738957125
13 3,068516522 0,931483478 0,989737726
14 3,164214155 0,835785845 0,888055238
15 3,29745014 0,70254986 0,746486779
16 4,019089207 0,980910793 1,042256186
17 2,645909654 2,354090346 2,501313314
18 3,546250367 | -1,546250367 | -1,642951655
19 2,5399786 0,4600214 0,488790779
20 3,284488523 0,715511477 0,760259005

RESULTADOS DE PROBABILIDADE

Percentil

RespY

0,138121547

=

0,414364641

0,690607735

0,966850829

1,243093923

1,519337017

1,79558011

2,071823204

2,348066298

2,624309392

2,900552486

3,17679558

3,453038674

3,729281768

4,005524862

4,281767956

4,55801105

4,834254144

5,110497238

5,386740331

RlIR|IR|IRIRPRIRPRR(RPRIR[R[RIR|IR|IR|R|R|R R~




5,662983425

5,939226519

6,215469613

6,491712707

6,767955801

7,044198895

7,320441989

7,596685083

7,872928177

8,149171271

8,425414365

8,701657459

8,977900552

9,254143646

9,53038674

9,806629834

10,08287293

10,35911602

10,63535912

10,91160221

11,1878453

11,4640884

11,74033149

12,01657459

12,29281768

12,56906077

12,84530387

21 2,831901979 | -0,831901979 | -0,883928477
22 2,867917663 0,132082337 0,140342663
23 2,867233463 0,132766537 0,141069652
24 3,899115051 0,100884949 0,107194215
25 2,957499694 | -0,957499694 | -1,017380975
26 3,580790729 0,419209271 0,44542629

27 3,348764842 0,651235158 0,691962895
28 3,276851929 | -0,276851929 | -0,294166032
29 3,543271485 0,456728515 0,485291959
30 3,949109019 1,050890981 1,116612881
31 2,978110022 1,021889978 1,085798177
32 3,128247933 0,871752067 0,926270759
33 2,574455077 | -0,574455077 | -0,610381048
34 2,818875224 1,181124776 1,254991395
35 3,351746653 | -0,351746653 | -0,373744614
36 2,246689445 | -0,246689445 -0,26211721
37 2,645519951 0,354480049 0,376648954
38 2,476366119 | -0,476366119 | -0,506157683
39 2,970900804 0,029099196 0,030919037
40 2,125126843 | -1,125126843 | -1,195491396
41 3,812656817 1,187343183 1,261598696
42 3,031693617 | -2,031693617 | -2,158754146
43 2,472425972 0,527574028 0,560568095
44 3,448947967 | -0,448947967 | -0,477024822
45 3,142727047 | -0,142727047 | -0,151653084
46 3,708265106 1,291734894 1,372518983
47 1,995040971 2,004959029 2,130347597
48 2,051153231 | -0,051153231 | -0,054352314
49 3,534922075 | -1,534922075 | -1,630914901

13,12154696

13,39779006
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13,67403315

13,95027624

14,22651934

14,50276243

14,77900552

15,05524862

15,33149171

15,60773481

15,8839779

16,16022099

16,43646409

16,71270718

16,98895028

17,26519337

17,54143646

17,81767956

18,09392265

18,37016575

18,64640884

18,92265193

19,19889503

19,47513812

19,75138122

20,02762431

20,3038674

20,5801105

20,85635359

21,13259669

50 3,238589771 | -2,238589771 | -2,378589424
51 3,30873826 -0,30873826 -0,328046509
52 3,285388306 0,714611694 0,75930295

53 2,626508069 0,373491931 0,396849824
54 3,428177696 1,571822304 1,670122841
55 3,123512584 | -0,123512584 | -0,131236964
56 2,787837898 1,212162102 1,287969771
57 4,251125271 0,748874729 0,795708768
58 2,978399771 0,021600229 0,022951091
59 3,752877557 0,247122443 0,262577287
60 2,646091634 0,353908366 0,376041518
61 2,83379411 0,16620589 0,176600277
62 2,776640705 0,223359295 0,23732801

63 2,887024494 | -1,887024494 | -2,005037529
64 2,27181443 0,72818557 0,773725726
65 3,093222919 | -0,093222919 | -0,099053008
66 1,667349121 0,332650879 0,353454605
67 3,346007362 0,653992638 0,694892826
68 2,043158987 | -0,043158987 | -0,045858116
69 3,000220981 0,999779019 1,062304416
70 3,517481934 | -0,517481934 | -0,549844849
71 3,371116311 | -0,371116311 | -0,394325634
72 2,566092458 0,433907542 0,46104378

73 2,452041508 | -0,452041508 -0,48031183
74 3,517539394 | -0,517539394 | -0,549905903
75 2,540001019 1,459998981 1,551306174
76 2,822786104 1,177213896 1,250835931
77 3,178214435 0,821785565 0,873179391
78 3,646739843 0,353260157 0,375352771

21,40883978
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21,68508287

21,96132597

22,23756906

22,51381215

22,79005525

23,06629834

23,34254144

23,61878453

23,89502762

24,17127072

24,44751381

24,72375691

25

25,27624309

25,55248619

25,82872928

26,10497238

26,38121547

26,65745856

26,93370166

27,20994475

27,48618785

27,76243094

28,03867403

28,31491713

28,59116022

28,86740331

79 2,395377503 | -1,395377503 -1,48264332
80 2,872018882 1,127981118 1,198524175
81 2,743318719 | -0,743318719 -0,78980529
82 3,026920882 | -1,026920882 | -1,091143711
83 2,408109761 0,591890239 0,628906591
84 2,951685087 0,048314913 0,051336489
85 2,612508075 0,387491925 0,411725367
86 3,484608262 | -0,484608262 | -0,514915283
87 3,257637466 0,742362534 0,788789306
88 2,959330325 | -0,959330325 | -1,019326093
89 3,219954383 | -0,219954383 | -0,233710158
90 3,500332795 0,499667205 0,530916001
91 3,200710635 | -0,200710635 | -0,213262921
92 3,957571335 0,042428665 0,045082121
93 2,467933088 0,532066912 0,56534196

94 3,062599032 | -0,062599032 | -0,066513926
95 3,563980257 | -0,563980257 | -0,599251141
96 3,093360969 | -0,093360969 | -0,099199691
97 2,541502194 0,458497806 0,4871719

98 3,805240372 0,194759628 0,206939743
99 2,463979394 0,536020606 0,569542915
100 3,137081027 | -0,137081027 | -0,145653967
101 3,125411139 | -0,125411139 | -0,133254253
102 3,303236005 0,696763995 0,74033907

103 3,979132504 | -1,979132504 | -2,102905902
104 2,961619293 | -1,961619293 | -2,084297428
105 3,708199968 | -0,708199968 -0,75249024
106 2,899436042 1,100563958 1,169392366
107 3,678382455 1,321617545 1,404270472

29,14364641

29,4198895
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29,6961326

29,97237569

30,24861878

30,52486188

30,80110497

31,07734807

31,35359116

31,62983425

31,90607735

32,18232044

32,45856354

32,73480663

33,01104972

33,28729282

33,56353591

33,83977901

34,1160221

34,39226519

34,66850829

34,94475138

35,22099448

35,49723757

35,77348066

36,04972376

36,32596685

36,60220994

36,87845304

37,15469613

108 3,058700835 | -0,058700835 | -0,062371939
109 2,555240614 0,444759386 0,47257429

110 2,382582934 | -0,382582934 | -0,406509371
111 2,602127673 0,397872327 0,422754951
112 3,187383852 | -0,187383852 | -0,199102691
113 3,04162586 -1,04162586 -1,106768326
114 1,5720444 -0,5720444 -0,607819609
115 4,05562111 -0,05562111 -0,059099611
116 2,469144051 | -1,469144051 -1,56102317
117 2,84944779 -0,84944779 -0,902571589
118 2,866655642 1,133344358 1,204222827
119 3,167426476 0,832573524 0,884642021
120 2,747996506 0,252003494 0,267763596
121 3,267127695 | -2,267127695 | -2,408912087
122 3,799058379 0,200941621 0,213508353
123 3,421820978 0,578179022 0,614337886
124 1,770923148 0,229076852 0,243403139
125 2,352797452 1,647202548 1,750217306
126 2,285042953 | -0,285042953 | -0,302869316
127 3,361612409 | -0,361612409 | -0,384227366
128 2,836648758 1,163351242 1,236106318
129 3,080918173 | -0,080918173 | -0,085978732
130 3,458472652 0,541527348 0,575394044
131 3,278329534 0,721670466 0,766803172
132 2,922930047 1,077069953 1,144429065
133 2,917169971 | -0,917169971 | -0,974529063
134 3,954403368 1,045596632 1,110987427
135 3,101414731 | -1,101414731 | -1,170296346
136 3,844694848 1,155305152 1,227557032

37,43093923
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37,70718232

37,98342541

38,25966851

38,5359116

38,8121547

39,08839779

39,36464088

39,64088398

39,91712707

40,19337017

40,46961326

40,74585635

41,02209945

41,29834254

41,57458564

41,85082873

42,12707182

42,40331492

42,67955801

42,9558011

43,2320442

43,50828729

43,78453039

44,06077348

44,33701657

44,61325967

44,88950276

137 1,754541624 | -0,754541624 | -0,801730066
138 2,981749432 | -0,981749432 | -1,043147273
139 3,305593319 0,694406681 0,737834331
140 3,279591554 0,720408446 0,765462226
141 3,437556397 0,562443603 0,597618386
142 2,297132538 0,702867462 0,746824243
143 3,824904526 0,175095474 0,186045807
144 2,428308636 0,571691364 0,607444495
145 2,645458029 0,354541971 0,376714748
146 1,354242054 | -0,354242054 | -0,376396075
147 3,411623082 0,588376918 0,62517355
148 2,78481941 1,21518059 1,291177032
149 2,887748586 1,112251414 1,181810747
150 2,524819204 | -0,524819204 | -0,557640986
151 2,841533587 | -0,841533587 | -0,894162439
152 2,675665428 0,324334572 0,344618202
153 2,216929209 0,783070791 0,832043426
154 3,028895278 | -0,028895278 | -0,030702366
155 2,575032898 0,424967102 0,451544212
156 2,959292837 | -1,959292837 | -2,081825478
157 3,449809821 | -1,449809821 | -1,540479793
158 3,147140433 | -0,147140433 | -0,156342481
159 2,897844668 0,102155332 0,108544047
160 2,769749792 | -0,769749792 | -0,817889342
161 3,412434341 | -0,412434341 | -0,438227662
162 3,197421507 1,802578493 1,915310341
163 2,131541022 | -0,131541022 | -0,139767494
164 3,449809821 0,550190179 0,584598642
165 3,332711098 | -1,332711098 | -1,416057807

45,16574586

45,44198895
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45,71823204

45,99447514

46,27071823

46,54696133

46,82320442

47,09944751

47,37569061

47,6519337

47,9281768

48,20441989

48,48066298

48,75690608

49,03314917

49,30939227

49,58563536

49,86187845

50,13812155

50,41436464

50,69060773

50,96685083

51,24309392

51,51933702

51,79558011

52,0718232

52,3480663

52,62430939

52,90055249

166 3,332711098 | -1,332711098 | -1,416057807
167 2,652409714 | -0,652409714 | -0,693210906
168 2,739220871 0,260779129 0,277088051
169 2,480063819 | -1,480063819 | -1,572625852
170 3,221142239 | -1,221142239 | -1,297511519
171 3,922653123 0,077346877 0,08218409
172 4,040426836 | -0,040426836 | -0,042955098
173 2,926588564 0,073411436 0,078002529
174 3,880488307 0,119511693 0,126985861
175 4,373995214 0,626004786 0,665154635
176 2,939735348 1,060264652 1,126572773
177 3,773928932 | -1,773928932 | -1,884869059
178 2,449266173 | -0,449266173 | -0,477362927
179 2,985227508 0,014772492 0,015696352
180 2,091677026 | -0,091677026 | -0,097410435
181 2,494755404 | -0,494755404 | -0,525697019
182 3,377566015 1,622433985 1,723899737
183 2,336545876 1,663454124 1,767485243
184 2,710427192 | -0,710427192 | -0,754856753
185 3,123627894 | -1,123627894 | -1,193898703
186 2,693414426 0,306585574 0,325759196
187 3,399406333 0,600593667 0,638154325
188 2,232226653 | -1,232226653 | -1,309289144
189 3,648752168 0,351247832 0,373214597
190 3,524135369 | -0,524135369 | -0,556914385
191 1,424617116 | -0,424617116 | -0,451172338
192 1,094814593 | -0,094814593 | -0,100744224
193 2,465608698 | -0,465608698 | -0,494727501
194 2,240146571 | -0,240146571 -0,25516515

53,17679558

53,45303867

WIWWW W W W W WWwWw W W W W wWwWwWwWwWwWwWwWwWwWwWWwW W W W w | ww

110



53,72928177

54,00552486

54,28176796

54,55801105

54,83425414

55,11049724

55,38674033

55,66298343

55,93922652

56,21546961

56,49171271

56,7679558

57,0441989

57,32044199

57,59668508

57,87292818

58,14917127

58,42541436

58,70165746

58,97790055

59,25414365

59,53038674

59,80662983

60,08287293

60,35911602

60,63535912

60,91160221

61,1878453

195 2,65630791 1,34369209 1,427725541
196 3,090714329 | -0,090714329 | -0,096387532
197 2,409253263 | -0,409253263 | -0,434847642
198 3,188539494 | -0,188539494 | -0,200330606
199 2,947920478 | -1,947920478 -2,0697419

200 2,630136592 1,369863408 1,455533594
201 3,011750601 0,988249399 1,050053743
202 1,590623868 0,409376132 0,434978195
203 3,558483717 0,441516283 0,469128366
204 3,494490619 | -0,494490619 | -0,525415675
205 3,399573102 0,600426898 0,637977127
206 4,312541227 | -0,312541227 -0,33208731

207 2,950101104 | -0,950101104 | -1,009519683
208 3,387009145 | -1,387009145 | -1,473751611
209 3,946933822 | -0,946933822 | -1,006154322
210 3,433766255 1,566233745 1,664184778
211 3,003553074 | -1,003553074 | -1,066314498
212 2,91244452 -0,91244452 -0,969508086
213 3,426705262 | -2,426705262 -2,57846951

214 2,217968295 | -0,217968295 | -0,231599861
215 2,476510427 1,523489573 1,618767418
216 2,802089575 | -0,802089575 | -0,852251629
217 3,451362557 | -0,451362557 | -0,479590419
218 2,631255558 1,368744442 1,454344649
219 2,015747964 | -1,015747964 | -1,079272046
220 2,989664888 1,010335112 1,07352068

221 3,230630248 0,769369752 0,817485534
222 2,838661083 | -1,838661083 | -1,953649508
223 3,678903783 | -0,678903783 | -0,721361894

61,4640884
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61,74033149

62,01657459

62,29281768

62,56906077

62,84530387

63,12154696

63,39779006

63,67403315

63,95027624

64,22651934

64,50276243

64,77900552

65,05524862

65,33149171

65,60773481

65,8839779

66,16022099

66,43646409

66,71270718

66,98895028

67,26519337

67,54143646

67,81767956

68,09392265

68,37016575

68,64640884

68,92265193

224 3,04940369 -1,04940369 -1,115032575
225 2,248533469 | -1,248533469 | -1,326615775
226 2,776740116 0,223259884 0,237222383
227 4,046223588 0,953776412 1,013424843
228 2,767285133 0,232714867 0,247268673
229 2,577923256 | -0,577923256 | -0,614066124
230 3,422957512 | -1,422957512 | -1,511948161
231 3,886107827 | -0,886107827 | -0,941524317
232 3,023024362 0,976975638 1,03807493
233 2,66106279 1,33893721 1,422673295
234 3,196618789 | -1,196618789 | -1,271454391
235 2,234251118 | -1,234251118 | -1,311440217
236 1,986369073 | -0,986369073 | -1,048055822
237 2,695967609 0,304032391 0,323046338
238 3,142449438 1,857550562 1,973720321
239 3,453375169 0,546624831 0,58081032
240 3,14329873 0,85670127 0,910278697
241 4,044211262 0,955788738 1,015563017
242 3,182377678 | -0,182377678 | -0,193783436
243 2,574981153 0,425018847 0,451599193
244 2,836498312 1,163501688 1,236266173
245 3,099983156 | -1,099983156 | -1,168775242
246 2,815272491 0,184727509 0,196280223
247 2,522466639 0,477533361 0,507397924
248 3,853353926 1,146646074 1,218356422
249 2,477269942 | -1,477269942 | -1,569657248
250 2,893206487 1,106793513 1,176011513
251 2,606227638 | -1,606227638 | -1,706679858
252 1,862655976 | -0,862655976 | -0,916605805

69,19889503

69,47513812
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69,75138122

70,02762431

70,3038674

70,5801105

70,85635359

71,13259669

71,40883978

71,68508287

71,96132597

72,23756906

72,51381215

72,79005525

73,06629834

73,34254144

73,61878453

73,89502762

74,17127072

74,44751381

74,72375691

75

75,27624309

75,55248619

75,82872928

76,10497238

76,38121547

76,65745856

76,93370166

253 2,989369424 | -0,989369424 | -1,051243813
254 3,063579948 | -0,063579948 | -0,067556189
255 3,336511417 | -0,336511417 | -0,357556578
256 3,003778938 | -1,003778938 | -1,066554487
257 3,877160963 | 0,122839037 | 0,130521295
258 3,287060814 | 0,712939186 | 0,757525845
259 2,298753588 | -1,298753588 | -1,37997662
260 3,049855888 | -1,049855888 | -1,115513053
261 2,955313066 | -0,955313066 | -1,015057598
262 4,00784766 | -0,00784766 | -0,008338447
263 3,098691994 | 0,901308006 | 0,957675104
264 3,556800323 | 0,443199677 | 0,470917038
265 2,992461973 | -0,992461973 | -1,054529768
266 2,736308762 | 1,263691238 | 1,342721499
267 2,974067517 | -0,974067517 | -1,034984937
268 2,499671193 | -0,499671193 | -0,530920239
269 2,929881445 | 1,070118555 | 1,137042932
270 3,503545116 | -1,503545116 | -1,59757565
271 3,131824167 | -1,131824167 | -1,202607564
272 2,863783139 | -0,863783139 | -0,91780346
273 2,541248011 | 1,458751989 | 1,549981196
274 3,64719343 1,35280657 | 1,437410034
275 4,146731884 | -2,146731884 | -2,280986816
276 2,573296506 | -0,573296506 | -0,60915002
277 2,568918645 | 0,431081355 | 0,458040845
278 1,983100865 | 0,016899135 | 0,017955994
279 3,557341181 | 1,442658819 | 1,532881572
280 3,273706278 | -0,273706278 | -0,290823655
281 2,297825383 | 0,702174617 | 0,746088068

77,20994475

77,48618785
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77,76243094

78,03867403

78,31491713

78,59116022

78,86740331

79,14364641

79,4198895

79,6961326

79,97237569

80,24861878

80,52486188

80,80110497

81,07734807

81,35359116

81,62983425

81,90607735

82,18232044

82,45856354

82,73480663

83,01104972

83,28729282

83,56353591

83,83977901

84,1160221

84,39226519

84,66850829

84,94475138

282 3,024037915 0,975962085 1,036997989
283 3,190978907 | -1,190978907 | -1,265461796
284 3,411962899 | -2,411962899 | -2,562805171
285 2,930116846 0,069883154 0,074253591
286 2,750699455 0,249300545 0,264891606
287 3,873150672 | -0,873150672 | -0,927756831
288 3,293197384 1,706802616 1,813544716
289 2,844276142 0,155723858 0,165462706
290 2,686460779 | -0,686460779 | -0,729391499
291 2,995601909 0,004398091 0,004673145
292 2,698330215 0,301669785 0,320535977
293 2,330440267 0,669559733 0,711433474
294 3,626095058 0,373904942 0,397288664
295 3,776243146 | -0,776243146 | -0,824788784
296 3,093449493 | -1,093449493 | -1,161832968
297 2,430755727 | -1,430755727 -1,52023407

298 3,217219928 0,782780072 0,831734524
299 3,390487221 0,609512779 0,647631231

300 1,943940177 | -0,943940177 | -1,002973457
301 3,130000504 0,869999496 0,924408584
302 2,947920478 1,052079522 1,117875752

303 3,585821542 | -0,585821542 | -0,622458363
304 2,558986402 0,441013598 0,468594243

305 2,222462711 0,777537289 0,826163862

306 2,142899812 | -1,142899812 | -1,214375872
307 3,136652686 | -0,136652686 | -0,145198838
308 3,100070714 | -0,100070714 | -0,106329058
309 2,851744148 | -1,851744148 | -1,967550778
310 3,399533496 | -1,399533496 | -1,487059226

85,22099448

85,49723757
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85,77348066

86,04972376

86,32596685

86,60220994

86,87845304

87,15469613

87,43093923

87,70718232

87,98342541

88,25966851

88,5359116

88,8121547

89,08839779

89,36464088

89,64088398

89,91712707

90,19337017

90,46961326

90,74585635

91,02209945

91,29834254

91,57458564

91,85082873

92,12707182

92,40331492

92,67955801

92,9558011

311 3,732934827 | -0,732934827 | -0,778771998
312 2,070011297 0,929988703 0,988149469
313 2,708489032 1,291510968 1,372281053
314 3,642401874 0,357598126 0,379962033
315 3,114271509 0,885728491 0,941121258
316 2,845324152 0,154675848 0,164349155
317 2,612406158 1,387593842 1,474372875
318 3,824904526 0,175095474 0,186045807
319 3,061826411 0,938173589 0,996846231
320 2,795187673 0,204812327 0,21762113

321 3,68268821 0,31731179 0,337156221
322 3,634985429 1,365014571 1,450381514
323 3,572679764 0,427320236 0,454044509
324 2,960413056 1,039586944 1,104601898
325 1,044647473 | -0,044647473 | -0,047439691
326 3,490405014 | -0,490405014 | -0,521074559
327 3,133947516 | -1,133947516 | -1,204863706
328 4,241882943 | -1,241882943 | -1,319549331
329 2,223501088 0,776498912 0,825060546
330 3,312800296 | -0,312800296 | -0,332362582
331 1,585756608 0,414243392 0,44014985

332 4,143713397 | -0,143713397 -0,15270112
333 2,87560154 -0,87560154 -0,930360975
334 2,600448741 0,399551259 0,424538882
335 2,516092066 0,483907934 0,514171158
336 3,381332587 | -0,381332587 | -0,405180829
337 2,597978789 1,402021211 1,48970252

338 2,710149583 0,289850417 0,307977435
339 3,919924928 0,080075072 0,085082905

93,2320442

93,50828729
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93,78453039

94,06077348

94,33701657

94,61325967

94,88950276

95,16574586

95,44198895

95,71823204

95,99447514

96,27071823

96,54696133

96,82320442

97,09944751

97,37569061

97,6519337

97,9281768

98,20441989

98,48066298

98,75690608

99,03314917

99,30939227

340 2,433836137 1,566163863 1,664110526
341 3,387625318 0,612374682 0,650672116
342 3,608660632 1,391339368 1,478352643
343 2,742982982 0,257017018 0,273090662
344 2,576024701 0,423975299 0,450490382
345 3,16119692 0,83880308 0,891261168
346 2,400023075 | -0,400023075 | -0,425040205
347 3,18915577 1,81084423 1,924093011
348 3,364086279 0,635913721 0,675683267
349 3,144312283 0,855687717 0,909201757
350 3,03207304 -1,03207304 -1,09661808
351 2,457776051 | -0,457776051 | -0,486405007
352 3,166805554 | -0,166805554 | -0,177237443
353 1,921414692 0,078585308 0,083499972
354 2,989947245 2,010052755 2,135759881
355 2,697476462 | -1,697476462 | -1,803635311
356 2,840490748 | -0,840490748 | -0,893054382
357 3,703728699 | -0,703728699 | -0,747739341
358 3,336317871 0,663682129 0,70518829

359 3,00146016 -2,00146016 -2,126629912
360 3,071389026 | -1,071389026 | -1,138392857
361 1,927633361 0,072366639 0,076892392
362 3,305248617 | -2,305248617 | -2,449417061

99,58563536

99,86187845
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Média
Altruismo Plotagem de residuos
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Regression

Variables Entered/Removed?

RESULTADO NO IBM SPSS Verséo 20

Model

Variables
Entered

Variables

Removed

Method

Média
Desportivismo,
Média
Conscienciosi
dade, Média
Altruismo,
Média

Cortesia, Média

Virtude CivicaP

Enter

a. Dependent Variable: RespY

b. All requested variables entered.

Model Summary®

Model

R R Square

Adjusted R Std. Error of the

Square Estimate

,4602

,211

,200 ,982
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a. Predictors: (Constant), Média
Desp, Média

Consci, Média

Altruis, Média

Cortes, Média

Virtude

b. Dependent Variable: RespY
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APENDICE C - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

= UNIVERSIDADE

SANTA URSULA

Fazends parte dabistia da sua vida

ERvIES

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

O Sr. (a) esta sendo convidado (a) como voluntario (a) a participar da pesquisa
“‘Comportamento de Cidadania Organizacional: um estudo de caso de Regresséo
Linear Multipla na Companhia de Pesquisa de Recursos Minerais.

Para participar deste estudo vocé ndo terd nenhum custo, nem recebera qualquer
vantagem financeira. Vocé sera esclarecido (a) sobre o estudo em qualquer aspecto
gue desejar e estard livre para participar ou recusar-se a participar. Podera retirar seu
consentimento ou interromper a participagédo a qualqguer momento. A sua participacao
€ voluntaria e a recusa em participar ndo acarretara qualquer penalidade ou
modificacdo na forma em que é atendido pelo pesquisador

O pesquisador ir& tratar a sua identidade com padrdes profissionais de sigilo.

Os resultados da pesquisa estardo a sua disposicao quando finalizada. Seu nome ou
o material que indique sua participacdo nao sera liberado sem a sua permisséao.

O (A) Sr (a) ndo sera identificado em nenhuma publicagdo que possa resultar deste
estudo.

Caso haja danos decorrentes dos riscos previstos, 0 pesquisador assumira a
responsabilidade pelos mesmos.

Eu, , portador do documento de Identidade n.
fui informado (a) dos objetivos do estudo, de maneira clara e
detalhada e esclareci minhas duavidas. Sei que a qualqguer momento poderei solicitar
novas informacgdes e modificar minha decisdo de participar se assim o desejar.

Declaro que concordo em participar desse estudo. Recebi uma cépia deste termo de
consentimento livre e esclarecido e me foi dada a oportunidade de ler e esclarecer as
minhas davidas.

Rio de Janeiro, de de 2018.




